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RESUMEN
La logistica es una de las areas mas importantes en el mundo globalizado hoy
en dia que demanda el esfuerzo méaximo en el menor tiempo posible, siendo el
capital humano pieza fundamental en el logro de estandares determinados por
cada empresa, a pesar de ello se sabe muy poco el por qué es tan demandante
para los colaboradores, es por ello que el propdsito de esta investigacion tiene
como objetivo general determinar la relacion entre la rotacién de personal con la
cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023. La poblacion
estuvo compuesta por 38 colaboradores del area de almacén de la empresa, a
quienes se aplico la técnica de encuesta para la recoleccion de datos mediante
dos cuestionarios, el primero para analizar la intencion y causas de la rotacion
de personal, y el segundo para medir la eficiencia de la cadena de suministro. El
resultado obtenido a través del analisis de correlacion de Pearson fue de 0.018
por lo que rechazé la hipotesis propuesta y se determind que no existe una
relacion significativa entre la rotacién de personal y la cadena de suministro en

la empresa.

Palabras clave: Rotacion de personal, cadena de suministro, relacion con el
liderazgo, relaciones laborales y compafieros, cultura organizacional y

expectativas, logistica, almacenamiento, distribucion, control.
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ABSTRACT
Logistics is one of the most important areas in the globalized world today that
demands the maximum effort in the shortest possible time, with human capital
being a fundamental piece in the achievement of standards determined by each
company, despite this it is very well known little reason why it is so demanding
for collaborators, which is why the purpose of this research has as a general
objective to determine the relationship between personnel rotation with the supply
chain of the company SHOHIN - Callao, 2023. The population was composed by
38 employees from the company's warehouse area, to whom the survey
technique was applied to collect data through two questionnaires, the first to
analyze the intention and causes of personnel turnover, and the second to
measure the efficiency of Supply Chain. The result obtained through the Pearson
correlation analysis was 0.018, so the proposed hypothesis was rejected, and it
was determined that there is no significant relationship between staff turnover

and the supply chain in the company.

Keywords: Staff turnover, supply chain, relationship with leadership, labor
relations and colleagues, organizational culture and expectations, logistics,

storage, distribution, control.



Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO
Tesis - Jose Alanoca Espinoza.docx

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
13860 Words 76775 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

96 Pages 2.3MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jan 15, 2024 3:50 PM GMT-5 Jan 15, 2024 3:52 PM GMT-5

® 12% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

* 11% Base de datos de Internet * 1% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Cross

» 8% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

 Material bibliografico « Material citado
» Material citado » Coincidencia baja (menos de 10 palabras)

* Bloques de texto excluidos manualmente

Resumen



INTRODUCCION

La rotacién de personal se aludia al movimiento de los empleados que se unian
0 se marchaban de una empresa por diversas razones, las cuales podian afectar
el clima laboral, la productividad y los costes de la organizacién. Este fenébmeno
podia ser voluntario o involuntario, interno o externo, dependiendo de quién
iniciaba el cambio y si implicaba o no una desvinculacién laboral (Economipedia,

2020).

El modelo de March y Simén (1958) sugiri6 que los individuos tomaban
decisiones racionales para maximizar su utilidad, lo que podia influir en su
decision de establecerse o desprenderse de una organizacién. Ademas, el
modelo de desajuste entre las expectativas y la realidad propuesto por Mobley
(1977) senalaba que cuando no se cumplian las expectativas, existia una mayor

probabilidad de que se produjera una rotacién de personal.

La cadena de suministro era una agrupacion de empresas y mecanismos de
reparticibn que participaban creando valor durante diferentes procesos y
procedimientos desde la admisidn de las materias primas hasta que se distribuia
al cliente o consumidor final. La cadena de suministro involucraba funciones que
eran indispensables para complacer las necesidades del consumidor, como la
mejora de nuevos productos, el marketing, los procedimientos, la

comercializacion, las finanzas y la atencion al cliente (Roldan, 2020).

En cuanto a la cadena de suministro, el modelo propuesto por Chopra y Meindl|

(2001) recalco6 la importancia de la armonia e integracion de los diversos actores



implicados en la cadena, pasando por cada etapa que englobaba desde los

provisores hasta los consumidores.

A nivel mundial, la insatisfaccion laboral, motivada principalmente por la
bldsqueda de prestaciones y beneficios superiores, fue la razén primordial por la
que los profesionales de la logistica decidieron separarse de sus empleos. Esta
causa, que represento el 36% de los casos, fue seguida de cerca por el fin de

contratos, que constituyo el 30%. (Kelly Services, 2017).

Centeno y Gonzalez (2020) afirmaron que la rotacion de personal en la empresa
fue significativa y tuvo como causa principal buscar personas que crearan valor
agregado a través de sus objetivos administrativos sin tener en cuenta que esto
conllevaba costos inmateriales afines con la formacion, el entrenamiento, la
adaptacion, la calidad y el servicio al cliente. Ademas, sefialaron que este
fenémeno afecté a la competitividad, la productividad y el clima laboral del

organismo.

En cuanto a Latinoamérica, como producto de una encuesta digital realizada a
114 lideres logisticos de diversas industrias en México, se revel6 que los
desafios mas importantes en la Cadena de Suministro para los proximos meses
en el mercado mexicano fueron la alta volatilidad de la demanda, la cual estaba
vinculada al impacto generado por la pandemia, y el nivel de infraestructura de

las diferentes vias de transporte. (Deloitte, 2021).

Ademas, segun una noticia publicada en el diario economico de Colombia, la
rotacion de personal en las compafias estaba en aumento debido a la busqueda
de mayor flexibilidad, segun varios estudios. Especialmente, los trabajadores

mas jovenes tendian a no permanecer en las compafias si no existia la opcion
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de trabajo remoto. Ademas, se insinué que la rotacion de personal perjudicé a
aproximadamente el 40% de las empresas, dando como resultado una reduccion
de la remuneracién anual de hasta 20% del empleado que se fue. Como
estrategias para retener el talento se mencionaron la motivacion, horarios

adaptados, linea de carrera y beneficios en salud (La Republica, 2021).

En el Perd, Villar Lavalle (2020) examiné los grados de rotacion de personal en
las compafiias del Perud, especificamente en el sector textil, los cuales habian
experimentado impactos debido a la crisis global del COVID-19. El autor indico
que las condiciones laborales, el término de contrato y la falta de formacion y
desarrollo fueron los motivos principales por los cuales los empleados se
separaron de sus puestos de trabajo de logistica. También sugirié algunas
medidas para aminorar la rotacién, como crear un ambiente de trabajo positivo y
productivo, ofrecer incentivos econémicos y no econémicos, y establecer planes

de carrera.

La empresa SHOHIN no escap6 a la problematica que afrontaron las empresas
logisticas afectadas no solo por el rendimiento de sus colaboradores sino el costo
gue estos le generaron. Al ser una industria en constante cambio gracias a la
globalizacion, el tomar accién cada cierto periodo de tiempo supuso invertir no
solo dinero, sino margenes de ganancia, captacién de nuevos clientes, alianzas,
capacidad instalada para satisfacer la demanda y nuevas tecnologias para
cumplir eficientemente las tareas ofrecidas. Es por ello por lo que entraron a tallar
las preguntas: ¢Su capital humano estaba capacitado ante los cambios?, ¢ su
personal estaba satisfecho cumpliendo su rol?, ¢por qué no pudo retener mas
de cierto tiempo a su personal?, ¢le supuso un costo mayor capacitar nuevo

personal en periodos cortos de tiempo?, ¢brindé remuneraciones de acuerdo

3



con el mercado laboral?, entre otras mas las cuales fueron desarrolladas mas
adelante siendo estudiadas por las variables y dimensiones relevantes en la

presente investigacion.

Es por ello que se plante6 como problema general de la investigacion: ¢ Cuél fue
la relacion entre la rotacién de personal con la cadena de suministro de la
empresa SHOHIN — Callao, 2023?, la cual derivd a los objetivos de la
investigacion, siendo el objetivo general: “Determinar la relacion entre la rotacion
de personal con la cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023”
y los objetivos especificos: “Determinar la relacion entre la rotacion de personal
con el proceso de almacenamiento de la empresa SHOHIN — Callao, 2023”,
“‘determinar la relacion entre la rotacibn de personal con el proceso de
distribucién de la empresa SHOHIN — Callao, 2023” y “determinar la relacion
entre la rotacion de personal con el proceso de control de la empresa SHOHIN

— Callao, 2023.

Esta investigacion fue relevante porque estuvo enfocada en aportar
conocimiento y sirvi6 como antecedente para futuros trabajos relacionados.
También por el contexto donde fue realizada, en este caso SHOHIN fue una
empresa logistica cuya principal actividad fue el almacenar y distribuir carga
aérea, por lo que se convirti6 en una buena fuente de informacion para las

variables tratadas, como la rotacion de personal y cadena de suministro.

Dicho esto, es importante resaltar el compromiso por parte de la empresa
SHOHIN, que dio las facilidades para aplicar los instrumentos detallados en el
anexo 3, los cuales dieron pie a obtener resultados fiables y también

proporcionaron el acceso a los documentos que se mencionan en el anexo 6 que



fueron fundamentales para desarrollar la discusién y recomendaciones del

presente trabajo.

Se determing realizar una investigacion cuantitativa descriptiva correlacional con
el fin de medir y determinar la correlacion entre las variables, siendo la muestra
38 trabajadores del &rea de almacén de la empresa, a quienes se les aplicaron
dos cuestionarios obteniendo como resultado que no existi6 una relacién

significativa entre la rotacion de personal y la cadena de suministro.

A partir de aqui se detalld la estructura que se desarroll6 para este informe,
presentando una descripcion general de lo que se pudo encontrar en cada

capitulo de esta investigacion.

En el primer capitulo de este trabajo, se revisaron investigaciones pasadas a fin
de recopilar informacion de las variables en contextos similares, también
definiciones y métodos de medicién de las variables que se tomaron como guia

para la elaboracion de los instrumentos.

En el segundo capitulo, se definieron la hip6tesis general y especificas a partir
de los objetivos propuestos teniendo en cuenta la relacion de las variables
estudiadas y sus respectivas dimensiones, las cuales dieron pie a inferir los

resultados y discusiones.

En el tercer capitulo se describido la metodologia, tanto el disefio, propdésito,
muestra, recolecciéon de datos, instrumentos, tanto la confiabilidad como validez

de estos ultimos mediante juicio de expertos y pruebas estadisticas confiables.



En el cuarto capitulo se realizaron andlisis exploratorio, descriptivo e inferencial
de las variables y sus dimensiones a partir de la descripcién de la muestra

tomando como referencia los datos de los instrumentos aplicados.

Por ultimo, en el capitulo cinco, se realizo la discusion comparando los resultados
obtenidos con los resultados de investigaciones anteriores para emitir un juicio
de valor, las cuales se plasmaron en las conclusiones y recomendaciones,
teniendo en cuenta al final las citas correspondientes usadas como fuente valiosa

de informacion y anexos gréaficos que complementaron este trabajo.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

Se haréd referencia a investigaciones previas como guia con el propdsito de
enfatizar la importancia de contextualizar problemas y comprender la relacién

entre las variables estudiadas.

1.1.1. Antecedentes nacionales

Ferrer (2020) public6 una tesis para obtener el titulo de licenciado en
Administracion en la Universidad San Ignacio de Loyola, titulada "Relacion entre
rotacion de personal y rendimiento laboral en los auxiliares de almacén de APM
Terminals, Lima, 2020". La investigacion utilizé6 un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional y alcance descriptivo. El objetivo de la investigacion fue comprobar
la existencia de la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral
en los auxiliares de almacén de APM Terminals. La muestra estuvo conformada
por 48 auxiliares de almacén a los cuales se les aplicé la técnica de encuesta
mediante 2 cuestionarios que contenia preguntas sobre las variables rotacion de
personal y rendimiento laboral. Como resultado de la investigacion se pudo
evidenciar que existe una relacion significativa entre las variables y mientras mas
satisfechos estén sus trabajadores menos serd el indice de rotacion. (r =

0.681*).

Jiménez (2020) realizé un trabajo de investigacion para obtener el grado de
Maestra en Administracion en la Universidad Nacional Federico Villarreal, la cual
se titula "Control interno y la gestidn de inventarios en los almacenes de la

empresa Magensa Materiales Generales, 2018". La investigacion utiliz6 un



enfoque cuantitativo de tipo correlacional y disefio no experimental. El objetivo
de la investigacion fue determinar la manera en la que el control interno
interviene en la gestion de inventarios en los almacenes de la empresa. La
muestra estuvo constituida por los 220 trabajadores que se desempeiiaron en la
empresa, a los cuales se les aplico la técnica de encuesta mediante un
cuestionario. Los resultados de la investigacion mostraron que el control interno
contribuye efectivamente en la gestion de inventarios en los almacenes de la

empresa. (r = 0.650**).

Castillon (2019) publicé una tesis para obtener el grado de magister en
Administraciéon en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, titulada
"Rotacion de personal y la calidad del servicio logistico en la empresa de
tercerizacion SLISAC". El objetivo de la investigacion fue determinar la
correlacion de las variables estudiadas durante el periodo 2015-2016 en la
ciudad de Lima metropolitana. La investigacion presenté un enfoque mixto de
tipo correlacional y la muestra estuvo conformada por 33 clientes que contrataron
los servicios de la empresa hasta junio de 2018, a las cuales se les aplicd un
cuestionario y entrevista. Los resultados de la investigacibn mostraron que no
existe influencia de la rotacién de personal sobre la calidad de servicio en la

empresa de tercerizacion SLISAC (chi - cuadrado = 0.238; p = 0.626 > 0.05).

1.1.2. Antecedentes internacionales

Aldana y Bernal (2019) publicaron un articulo en la revista Informacion
Tecnologica titulado "El capital social y la integracién de procesos en la gestion
de las cadenas de abastecimiento en el sector real en Colombia". El objetivo del

articulo era analizar la relacion entre el capital social y la integracion de procesos



en la gestion de las cadenas de abastecimiento en el sector real de Colombia. El
sector real se concibe como las actividades econémicas del sector agropecuario,
industrial y de servicios. La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional y la muestra estuvo conformada por 232 empresas, asociadas a
este sector, a los cuéles se les aplicd la técnica de encuesta mediante un
cuestionario. Los resultados de la investigacion mostraron que existe una
relacion directa significativa entre el capital social y la integracién de procesos

en la gestion de las cadenas de abastecimiento (p = 0.856 > 0.05).

Wijaya (2023) en la investigacion publicada en Uncertain Supply Chain
Management, en el articulo de investigacion cientifica “The role of strategic
entrepreneurship and social capital on sustainable supply chain management
and organizational performance”, tuvo como uno de sus objetivos, relevante para
esta investigacion la tercera hipotesis, el efecto del capital social sobre la cadena
de suministro. Presenta un enfoque cuantitativo de tipo correlacional y la muestra
estuvo conformado por 119 gerentes de logistica de empresas del sector
manufacturero de Indonesia a quienes se les aplicd la técnica de encuesta
mediante un cuestionario de escala Likert. Los resultados sugieren que existe
una relacion significativa entre el capital social y la cadena de suministro (p =

0.035<0.05;t=7.814 > 1.96).

Cardenas (2021) en su trabajo de investigacion para la obtencion del grado de
Maestro en Gestion de Talento Humano en la Universidad Técnica de Ambato
en Ecuador, el cual se titula “La rotacion de personal y el desempefio laboral del
sector textil”, tuvo como objetivo general analizar la influencia de la rotacion de
personal en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas textiles

de la ciudad de Ambato. Esta presentd un enfoque cuantitativo y una muestra
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conformada por 100 trabajadores entre operarios y administrativos a los que se
les aplico la técnica de encuesta. Los resultados mostraron que existe una
correlacion positiva media y la rotacion de personal influye en el desempefio

laboral de los colaboradores en la empresa. (p = 004 < 005; r = 0.288).
1.2. Bases teoricas
1.2.1. Rotacién de personal

Para Coll (2020), la rotacion del personal se define como un proceso en el que
uno o méas empleados se desvinculan de una empresa. Son las desvinculaciones
de los trabajadores que no se hayan efectuado por medio de causas de

produccion natural, como la jubilacion o la muerte.

Chiavenato (2000) sefiala que este fendbmeno se mide a través del promedio de
empleados que pertenecen a una empresa con los nuevos ingresos y salidas

relacionados porcentualmente.

Para demostrarlo, Castillo (2006) indica que el indice de rotacion se calcula
teniendo en cuenta la cantidad de colaboradores que se vinculan y desvinculan
de la compafiia, tomando el promedio total de personas dentro de esta. Este
indice esta representado en términos porcentuales.

Figura 1

indice de rotacion de personal

X
[+ F

2

Fuente: Castillo (2006)
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Donde cada simbolo se entiende como:

A: Personas empleadas en el periodo.

B: Personas que se desvincularon del periodo.

I: Cantidad de empleados al inicio.

F: Cantidad de empleados al final.

Esta formula, de manera general solo mide las entradas y salidas, por decirlo de
alguna manera, pero no las razones que tienen las personas para tomar la

decision de dejar la empresa.

Por ello, Dominguez (2015) sefiala que los elementos fundamentales que
afectan a la rotacibn de empleados son: el nivel de compensacion, las
posibilidades de desarrollo, el reconocimiento, la colaboracién
interdepartamental, el balance entre lo personal y laboral, y la promocion de la

innovacion.

Chiavenato (2000), enlista los fenomenos internos que pueden ser identificados
como los motivos principales que generan la rotacibn de personal en las

empresas, las cuales menciona:

v Politica salarial.

v Politica de prestaciones sociales.

v" Modo de supervisar el personal.

v" Oportunidades de desarrollo profesional.
v" Relaciones interpersonales.

v Espacio adecuado del espacio laboral.
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v" Moral de los empleados.

v Cultura organizacional.

v' Politicas de seleccion e incorporacion.
v' Programas de formacion.

v" Politica disciplinaria.

v' Criterios de evaluacion del desempefio.

v Flexibilidad de las politicas.

1.2.1.1. Modelo de Herzberg

El modelo de Herzberg, también conocida como la teoria de los dos factores o la
teoria de la higiene motivacional, plantea que la eficiencia de una persona en su
trabajo va a estar directamente relacionado a la compensacion motivacional que

la compafiia le brinde. (Quiroa, 2021)

El modelo de Herzberg también se puede aplicar al analisis de la rotacion de
personal, que se refiere al fendmeno de cambio o reemplazo de empleados por
diferentes razones. Segun este enfoque, la rotacion de personal puede ser
disminuida al mejorar los factores higiénicos y fortalecer los factores
motivadores. De esta manera, se previene la insatisfaccion laboral de los
empleados y se reduce su propension a buscar otras oportunidades de empleo.

(Hernandez, Hernandez & Mendieta, 2013)

1.2.1.2. Modelo de Porter y Steers

El modelo de Porter y Steers (1973) es uno de los modelos tedricos que intentan
explicar las causas y los efectos de la rotacion de personal. Segun este modelo,

la rotacion de personal es el resultado de un proceso psicolégico que implica
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cuatro etapas: las expectativas iniciales del empleado, las experiencias en el
trabajo, la evaluacién de las alternativas y la decision de permanecer o salir.

(Chinchilla, 1991)

1.2.1.3. Modelo de Mobley

El modelo de Mobley (1977) es un modelo heuristico que se enfoca en el proceso
psicolégico que lleva al empleado a abandonar la organizacion. Segun este
modelo, la rotacién de personal se produce por una secuencia de etapas que
son: la evaluacion de la satisfaccion actual con el trabajo, la consideracion de
dejar el trabajo, la evaluacion de las expectativas y los costes de dejar el trabajo,
la busqueda de alternativas de empleo, la comparacion de las alternativas con el

trabajo actual y la decisién final de quedarse o irse. (Littlewood, 2006)

1.2.1.4. Modelo de Price

Segun investigaciones anteriores al modelo de Price (1977) sobre la rotacion de
personal, se destacan diferentes causas que promueven en la posibilidad de que
los empleados abandonen una organizacion. Sustenta que la rotacién esta
influenciada por elementos internos y externos, los cuales se interrelacionan
para afectar la decisibn de un empleado de renunciar a su trabajo. Esta
perspectiva indica que el bienestar laboral, las oportunidades de desarrollo, la
compensacion, el ambiente organizacional y otros factores relacionados tienen
una huella representativa en la conservacion de empleados. Ademas, el modelo
enfatiza lo importante que es gestionar el personal de manera eficiente y la
ejecucion de maniobras de conservacion para reducir la rotacion y promover la

estabilidad laboral.
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1.2.1.5. Modelo de March y Simon

Por otro lado, March y Simoén (1958) en su modelo de rotacién de personal
planteado resaltan que los individuos hacen elecciones racionales al evaluar la
continuidad de su empleo. ElI modelo indica que la rotaciébn de personal se
fundamenta en una valoracion constante de los beneficios y costes percibidos
de quedarse en una organizacién en relacién con las alternativas existentes en
el mercado laboral. Este enfoque racional supone que los empleados tienen en
cuenta factores como las oportunidades de desarrollo, la remuneracion, el clima
laboral, la estabilidad y la satisfaccion laboral al decidir quedarse o dejar un
trabajo. Este modelo resalta la importancia de entender los procesos de toma de

decisiones individuales en el andlisis de la rotacion de personal.

1.2.2. Cadena de suministro

La cadena de suministro es una mezcla de actividad funcional que se lleva a
cabo repetidamente a lo largo del canal de flujo, donde las materias primas se
convierten en productos acabados y se realizan valores para los consumidores.

(Ballou, 2004)

Krajewski, Ritzman y Malhotra (2008) lo entienden como la creacién de valor
para el cliente o consumidor a partir de los procesos mas identificables en una
empresa. A grandes rasgos estos procesos son los de abastecer, transformar y

distribuir.

Pulido (2014) sostiene que es una maniobra competitiva que busca optimizar
recursos y procesos para satisfacer y superar con lo que desea el cliente. La

fundamenta en tres principios: la colaboracion, la sincronizacion y la visibilidad.
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Vazquez (2021) lo interpreta como la pericia de atender las carencias de hoy, sin
poner en riesgo a las futuras sociedades, teniendo en cuenta los aspectos
sociales, financieros y climatico en cada proceso. Por su parte, la
responsabilidad social de esta variable se define como el compromiso ético y
moral de las instituciones hacia sus grupos de interés, tanto intrinsecos como
extrinsecos, con el propdsito de acrecentar su satisfaccion y preservar el medio

ambiente.

Para Rodriguez (2019) sigue siendo un desafio hoy en dia para muchos gerentes
a cargo de la cadena de abastecimiento, porque una falla o interrupcion de algun
proceso puede recaer en pérdidas complicadas de superar. Para prevenir estos
problemas, se sugiere evaluar y prevenir los riesgos antes de operar, tener
presenta alternativas a la linea principal, aumentar las existencias no tan cerca
del minimo proyectado y utilizar herramientas modernas con el fin de agilar
procesos importantes.

Figura 2

Proceso de la cadena de suministro.
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El proposito fundamental de la cadena de suministro es garantizar la satisfaccion
optima de las necesidades del cliente final, lo que incluye la entrega oportuna de
productos o servicios, evitando pérdidas o mermas innecesarias, optimizando
tiempos y costos de distribucion, administrando adecuadamente las existencias
y almacenes, estableciendo una comunicacion y canales de coordinacion y
afrontar situaciones inesperadas relacionadas con cambios en la demanda, la

oferta u otras circunstancias (Roldan, 2017).

1.2.2.1. Modelo SCOR

El modelo SCOR (1996) es un marco ampliamente utilizado durante cadena de
suministro para su buena gestion. Se centraliza en la optimizacion de los
procesos y el rendimiento en las areas clave, incluyendo la planificacion, el
abastecimiento, la fabricacion y la entrega. Este modelo proporciona una
estructura estandarizada para medir, evaluar y mejorar los procesos, lo que
permite una mayor eficiencia, reduccion de costos y mejoras en el servicio al

cliente (Supply Chain Council, 2011).

1.2.2.2. Modelo GSCF

El modelo GSCF (1997), propuesto por el Global Supply Chain Forum, el cual se
enfoca en la gestién estratégica de la cadena de suministro y resalta la
importancia de la integracion y coordinacion entre los socios de la cadena.
Existen ocho procesos importantes que deben ser gestionados de manera
efectiva para lograr un rendimiento superior. Estos procesos son: gestion de la
relacion con los clientes (CRM), gestion de la atencion al cliente (CSM), gestion
de la demanda (DM), cumplimiento de pedidos (OF), gestion del flujo de

fabricacion (MFM), gestion de la relacion con proveedores (SRM), desarrollo y
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comercializacién de productos (PDC) y gestion de devoluciones (RM). Estos
aspectos abarcan la gestion de relaciones, la gestion de la demanda, la gestion

de la informacién y la gestion del flujo de productos (Lambert y Cooper, 2000).

1.2.2.3. Modelo Lean

El modelo Lean (1950), originado en la cadena de produccion de Toyota, se
concentra en la eliminaciéon de desperdicios y la optimizacion de sus procesos.
Este enfoque busca reducir tiempos de espera, menguar los inventarios y
mejorar la eficiencia global. El modelo Lean promueve identificar y eliminar
diligencias que no agregan valor, promoviendo la estandarizacién, mejora
continua y la implicacion de todos los actores buscando la excelencia operativa

(Womack y Jones, 2003).

1.2.2.4. Modelo Agile

El modelo Agile (2001) se enfoca en la capacidad de respuesta y flexibilidad en
para adaptarse rapidamente a los cambios en la demanda y las condiciones del
mercado. Este enfoque promueve la colaboracion, la velocidad y la capacidad
de tomar decisiones rapidas. EI modelo Agile busca minimizar los tiempos de
ciclo, optimizar la capacidad de produccion y fomentar la colaboraciéon estrecha

entre los socios (Christopher y Towill, 2001).

Las nuevas tendencias son importantes para el desarrollo de esta importante
funcién por lo que Sanchéz et al. (2021) destaca que la logistica debe adaptarse
a la crisis originada por los estragos de la COVID-19, la cual ha impactado en

procesos principales de la cadena. Por lo que al vivir en un mundo globalizado
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se busca capital humano preparado para este tipo de situaciones y mermar la

escasez de inventarios y el desecho de recursos.

Castellanos (2020) menciona que existe una nueva serie de tendencias en la
aplicacion de nuevas tecnologias como la interconexion de lo tangible, la
inteligencia artificial, monedas virtuales y los macrodatos, que brindan progresos

en términos de transparencia, verificacion y validez para su gestion.

1.3. Definiciéon de términos basicos

1.3.1. Rotacién de personal

El fendmeno en el cual los empleados abandonan una organizacion y son
reemplazados por nuevos empleados. También conocida como rotacion laboral
o turnover, este proceso implica la salida de empleados de la organizacién, ya
sea de manera voluntaria (renuncia) o involuntaria (despido), y la contratacion
de nuevos empleados para ocupar esas posiciones (Holtom, Mitchell y Lee,

2006).

1.3.2. Clima organizacional

Este es el entorno formado por la practica de los empleados, y se evalla de
acuerdo con sus actitudes que generan al relacionarse. El clima organizacional
depende de muchos factores, como el liderazgo, la comunicacion, los incentivos
y los valores de la organizacion. Este posee gran impacto en el comportamiento,

competencia y la satisfaccion en los trabajadores (Orellana, 2019).
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1.3.3. Remuneracion

Es el conjunto de recompensas financieras y no financieras que perciben los
trabajadores por su buena competencia laboral dentro de una organizacion. La
remuneracion puede incluir el salario base, las comisiones, los bonos, las
prestaciones sociales, los beneficios adicionales y el reconocimiento. La
remuneracion tiene como objetivo compensar al trabajador por su esfuerzo, su
productividad y su aportacion a los objetivos planteados en su centro laboral

(Pedrosa, 2020).

1.3.4. Desempefio laboral

Es el grado de cumplimiento de las funciones, responsabilidades y objetivos
asignados a un trabajador en una organizacion. El desempefio laboral se mide
mediante indicadores cuantitativos y cualitativos que reflejan la eficacia, la
eficiencia y la condicién del trabajo realizado. Ademas, esta influenciado por
componentes intrinsecos y extrinsecos al trabajador, como su motivacion, su

capacitacion, su actitud, su salud, su clima laboral y su liderazgo (1library, 2017).

1.3.5. Cadena de suministro

Conjunto de actividades interconectadas que engloba la circulacion de bienes,
informacion y capital desde los proveedores hasta los clientes finales. Esta red
de organizaciones colabora en conjunto para asegurar la disponibilidad y entrega

eficiente y efectiva de bienes y servicios (CSCMP, 2019).
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1.3.6. Proceso de abastecimiento

Este proceso implica que los proveedores provean recursos financieros a grupos
econdmicos o individuos que han alcanzado un nivel especifico de satisfaccion
o utilidad. En otras palabras, consiste en suministrar bienes, ya sean materias

primas o productos elaborados, y ponerlos en circulacién. (Sanchez, 2021).

1.3.7. Proceso de distribucion

Es la etapa del proceso logistico que tiene como objetivos hacer llegar los
productos desde el almacén hasta el cliente final, cumpliendo con los requisitos
de calidad, tiempo y coste. Este implica una serie de actividades como el
transporte, el embalaje, el etiquetado, el control de inventarios, la gestion de los

encargos Yy la atencion al cliente (EAE Business School, 2021).

1.3.8. Devolucién de existencias

Es la accién de retornar al proveedor o al almacén los productos que no han sido
vendidos o que presentan algun defecto o inconformidad por parte del cliente. La
devolucién de existencias puede obedecer a diferentes motivos como la
caducidad, el deterioro, el exceso de stock, la baja demanda o la insatisfaccion
del cliente. La devolucion de existencias implica un coste para la empresa y una
pérdida de ingresos, por lo que se debe gestionar adecuadamente para

minimizar su impacto (Economia360, 2023).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacién de hipotesis principal y derivadas

2.1.1. Hipotesis general
La rotacion de personal se relaciona de manera directa y significativa con la

cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023

2.1.2. Hipodtesis especificas
» Larotacion de personal se relaciona de manera directa y significativa
con el proceso de almacenamiento de la empresa SHOHIN — Callao,
2023
» Larotacion de personal se relaciona de manera directa y significativa
con el proceso de distribucion de la empresa SHOHIN — Callao, 2023
» La rotacion de personal se relaciona de manera directa y significativa

con el proceso de control de la empresa SHOHIN — Callao, 2023

2.2. Variables y definicion operacional

2.2.1. Variable 1: Rotacion de personal
» Dimension 1: Relacion con el liderazgo.
o Indicador 1: Comunicacién y apertura del liderazgo.
o Indicador 2: Reconocimiento y valoracion del trabajo.
o Indicador 3: Preparacion y liderazgo del jefe.
» Dimension 2: Relaciones laborales y compafieros.
o Indicador 1: Trato con los comparieros.

o Indicador 2: Crecimiento profesional y oportunidades.
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o Indicador 3: Carga laboral y condiciones de trabajo.
» Dimension 3: Cultura organizacional y expectativas.

o Indicador 1: Expectativas y satisfaccion laboral.

o Indicador 2: Remuneracion y beneficios.

o Indicador 3: Oportunidades y satisfaccion personal.

2.2.2. Variable 2: Cadena de suministro
» Dimension 1: Almacenamiento.
o Indicador 1: Capacidad de almacenamiento.
o Indicador 2: Manejo de inventario.
o Indicador 3: Seguridad y condiciones del almacén.
» Dimension 2: Distribucion.
o Indicador 1: Eficiencia en la preparacion de pedidos.
o Indicador 2: Cumplimiento de entregas.
o Indicador 3: Relacién con transportistas y proveedores logisticos.
» Dimension 3: Control.
o Indicador 1: Monitoreo y seguimiento.
o Indicador 2: Gestion de riesgos.

o Indicador 3: Eficiencia en el uso de tecnologia.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

En este capitulo se describe el disefio y metodologia, ademas, la representacion
de la poblacion y la muestra. Luego se presenta la recopilacion de datos, la cual
fue el objeto de estudio para el procesamiento estadistico, previo a su
organizacion e interpretacion. Por ultimo, se discute las limitaciones que pueden

haber reducido la validez de los resultados.

3.1. Disefio metodolégico

3.1.1. Enfoque

La presente investigacion utilizd un enfoque cuantitativo, puesto que se recabd
informacion para probar la hipétesis propuesta, a partir del problema de estudio
y bases tedricas, a través de instrumentos de medicidbn numérica con un posterior

analisis estadistico.

3.1.2. Tipo
De tipo aplicada porque combina la teoria con la practica, integrando el
conocimiento cientifico con la experiencia real para abordar problemas concretos

y proponer soluciones viables.

3.1.3. Disefo
Present6 un disefio no experimental y alcance descriptivo correlacional, porque
no se alteraron las dos variables estudiadas, pero si se identificaron atributos

qgue midan la relacion de ambas en el contexto aplicado.
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3.1.4. Unidad de analisis
Por ultimo, la unidad de analisis fueron los trabajadores de la empresa SHOHIN

que cumplieron con el cargo de operario en el area de almacén.

3.2. Disefio muestral

3.2.1. Poblacion
La poblacion que fue objeto de estudio estuvo conformada por el total de 42
trabajadores que laboran en el area de almacén de la empresa SHOHIN ubicado

en Av. Elmer Faucett 3517, Callao.

De la misma forma, este grupo de trabajadores se distingue por ser hombres en
su totalidad predominando la mitad de ellos con secundaria completa como nivel

académico y estar en el rango de edad de los 26 a 39 afios.

Criterios de inclusion y exclusién
» Criterios de inclusion:
e Trabajadores exclusivamente del area de almacén.
e Trabajadores que laboran en la empresa por lo menos seis meses.
» Criterios de exclusion
e Trabajadores que ocupan cargo de supervisor o superior a los operativos.
e Trabajadores que desempefian funciones en un area diferente al
almacén.

e Trabajadores nuevos con un periodo menor a seis meses en el cargo.

3.2.2. Muestra
La muestra para esta investigacion se establecio a través de un muestreo censal,

el cual refiere a usar la totalidad de la poblacion como unidad de analisis, donde
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luego de aplicar los criterios de inclusion y exclusion, se obtuvo un total de 38

trabajadores que operan en el area de almacén de la empresa SHOHIN.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica que se utilizd para la recoleccion de datos fue la encuesta, la cual
ayuda a recabar informacién para su posterior analisis estadistico mediante el

uso de software especializado.

Instrumentos de recoleccion de datos
En la recoleccion de datos se empled el instrumento del cuestionario, uno para
cada variable estudiada en la investigacion, las cuales se midieron bajo la Escala

Likert, que facilité su aplicacion a la muestra y la medicién de datos obtenidos.

Para esta investigacion se aplicaron dos instrumentos, por un lado, el
cuestionario de intencibn de rotacion de personal adaptado de Carlos
Bustamante (2018) para variable rotacion de personal y por otro lado el
Cuestionario de Cadena de Suministro basado en el modelo SCOR adaptado de

Luis Bonifacio (2020) para la variable cadena de suministro.

A partir de aqui, se detallan ambos cuestionarios:

Cuestionario de Intencién de Rotacion de Personal

El instrumento en mencién fue desarrollado por Carlos Bustamante (2018), con
el fin de medir las dimensiones de la rotacién de personal en su investigacion

como la falta de apoyo, condiciones laborales, trato de superiores y salario.

El cuestionario de intencion de rotacion de personal esta disefiado con 60 items,
de los cuales fueron agrupados y adaptados en 27 items, divididas en 3 por cada

indicador o 9 por cada dimension, las cuales se asocian a la relacion con el
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liderazgo, relaciones laborales y compafieros y cultura organizacional y

expectativas.

La confiabilidad se midi6 a través del indice del Alfa de Cronbach, en la cual el
autor realiza el estadistico para cada dimension obteniendo en su mayoria un
valor superior al 0.9 en tres de ellas y mayor a 0.5 en dos, a pesar de ello le

permite aplicarlo al ser la mayoria confiable.

En la siguiente tabla se puede identificar la Escala Likert que posee el
cuestionario, determinando un valor numerario a las cinco respuestas que

guardan relacion con los items.

Tabla 1

Escala de medicion para el cuestionario de la variable rotacion de personal

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni en acuerdo Totalmente de
Desacuerdo ) De acuerdo

desacuerdo ni desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, se detalla en la siguiente tabla la distribucién de los 27 items para las

dimensiones de la variable rotacion de personal.
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Tabla 2

Dimensiones, indicadores e items del Cuestionario de Intencién de Rotaciéon de

Personal
Dimensiones Indicadores items
Relacién con el liderazgo ~ Comunicacion y  apertura  del 1,23
liderazgo
Reconocimiento y valoracion del 4,5 6
trabajo
Preparacion y liderazgo del jefe 7,8,9
Relaciones laborales y Trato con los compafieros 10, 11, 12
compafieros
Crecimiento profesional y 13, 14, 15
oportunidades
Carga laboral y condiciones de 16, 17, 18
trabajo
Cultura organizacional y Expectativas y satisfaccion laboral 19, 20, 21
expectativas
Remuneracion y beneficios 22,23, 24

Oportunidades y satisfaccion 25, 26, 27
personal

Fuente: Elaboracién propia

Cuestionario de Cadena de Suministro basado en el modelo SCOR

Este instrumento fue desarrollado por Luis Bonifacio (2020), con el fin de evaluar
el desempefio de los procesos logisticos mediante las dimensiones

abastecimiento, proveedores, adquisiciones y almacenamiento.

El cuestionario de cadena de suministro fue modificado de su forma original
(SCOR version 12.0) y esta disefiado con 80 items, de los cuales se agruparon
y adaptaron, para efecto de esta investigacion, en 27 items también divididas en
3 items por cada indicador o 9 por cada dimensién, las cuales se son el
almacenamiento, distribucion y control.
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La confiabilidad, al igual que en el instrumento anterior, fue medida por el autor
obteniendo valores superiores al0.7 significando una buena confiabilidad para su

aplicacion.

De igual forma, se puede comprobar que la Escala Likert diferente al cuestionario
de rotacion de personal, debido a que esta estd enfocada a la medicién de
desempefio logistico. También se ha determinado un valor numerario a las cinco

respuestas que guardan relacion con los items.

Tabla 3

Escala de medicion para el cuestionario de la variable cadena de suministro

1 2 3 4 5

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Excelente

Fuente: Elaboracion propia

También se presenta la distribucion de los 27 items relacionadas a las

dimensiones de la variable cadena de suministro.

Tabla 4
Dimensiones, indicadores e items del Cuestionario de Cadena de Suministro

basado en el modelo SCOR

Dimensiones Indicadores items
Almacenamiento Capacidad de almacenamiento 1,2, 3
Manejo de inventario 4,5, 6
Seguridad y condiciones del almacén 7,8,9

Distribucion Eficiencia en la preparacion de pedidos 10, 11, 12
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Cumplimiento de entregas 13, 14, 15

Relacién con transportistas y proveedores 16, 17, 18

logisticos
Control . o 19, 20, 21
Monitoreo y seguimiento
Gestidn de riesgos 22,23, 24
25, 26, 27

Eficiencia en el uso de tecnologia

Fuente: Elaboracion propia

3.3.1. Confiabilidad de los instrumentos

A través de un analisis de fiabilidad, en la herramienta SPSS, se calcul6 el
coeficiente de Alfa de Cronbach, para ambos instrumentos adaptados al contexto
de esta investigacion, teniendo en cuenta la cantidad de items de cada

cuestionario.

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Rotacién de personal 0.926 27
Cadena de suministro 0.984 27

Fuente: Elaboracion propia

Se puede interpretar que los instrumentos presentaron una excelente validez, ya
que registra un Alfa de Cronbach mayor a 0.9, por lo que ambos son consistentes

para su aplicacion a la muestra.
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3.3.2. Validez del instrumento

Para la validez de ambos instrumentos, fue necesario aplicar un analisis factorial
exploratorio mediante la rotacién Varimax con el fin de comprobar que los items
de los instrumentos estén enfocados en medir correctamente las variables y

guardar ldgica. En la siguiente tabla se muestran los resultados obtenidos.

Tabla 6

Matriz de componente para ambas variables

Variable Componente 1
Rotacién de personal 0.714
Cadena de suministro 0.714

Fuente: Elaboracion propia
También se obtuvo la validez a través de la evaluacion de juicio de expertos

gracias a los siguientes docentes de la Universidad de San Martin de Porres.

» MBA. Claudia Amparo Torres Linares

» Mg. Walter Abel Urteaga Farfan

Esta validacion se realizé bajo los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia, calificando cada item para determinar si los instrumentos son
aplicables en la investigacion. Los detalles de la ficha de evaluacion estan

adjuntos en el anexo 5.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién
Primero se aplicaron los instrumentos de medicion, cuestionarios para las
variables rotacion de personal y cadena de suministro a través de formularios de

Google. Luego, para el almacenamiento y correcto procesamiento de la
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informacién se codific6 en una matriz de datos utilizando la herramienta de

SPSS.

Esta también permitid6 medir la confiabilidad de los instrumentos, interpretar
mediante gréficos la correlacion de las variables y también la aprobacion o

rechazo de las hipétesis planteadas en la investigacion.

Por otro lado, las técnicas estadisticas que se usaron para el analisis de la
informacion recopilada fueron la estadistica descriptiva e inferencial, siendo
estas el diagrama de cajas, diagrama de dispersion, prueba de normalidad
(usando como referencia la prueba de Shapiro Wilk al ser la muestra menor a los
50 encuestados), por ultimo, correlacion de Pearson debido a los resultados de

la prueba de normalidad.

3.5. Aspectos éticos

Es necesario acotar que la presente investigacion esta alineada al codigo de
ética establecido por la universidad. Por lo que, se respeto lo indicado en el
manual de elaboracion de tesis evitando infringir las politicas de la institucion.
Ademas, se tomd la importancia necesaria en la propiedad intelectual de los
autores en la investigacion, referenciando sus trabajos bajo el régimen de las
normas APA 6ta edicidn, la cual permite tomar sus ideas cuyos datos estaran
plasmados en las fuentes de informacion cumpliendo el parametro internacional

de esta norma.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados de lainvestigacion

En la presente investigacion se aplicoO la técnica estadistica descriptiva y
correlacional a través de la elaboracion de tablas de frecuencias, diagramas de
cajas, tablas comparativas y diagramas de dispersion de las medidas de
resumen con los principales estadisticos para las variables y dimensiones. Por
otro lado, para la prueba de normalidad se utilizd la prueba de Shapiro Wilk
(n<50), y el instrumento arrojo datos no paramétricos (no presenta normalidad).
Asi también, para correlacionar las variables y la prueba de hipétesis se acepto
un nivel de significancia del 5% y se aplico el coeficiente de Correlacion de

Pearson para aceptar o rechazar la hipotesis general y especificas planteadas.

4.2. Analisis descriptivo

4.2.1. Descripcion de la muestra

La muestra de la presente investigacion estuvo compuesta por 38 trabajadores
del area de almacén de la empresa SHOHIN, que se distinguen por ser hombres
en su totalidad y presentan mayor porcentaje en el rango de edad de 26 a 39
afios, también haber culminado en su totalidad por lo menos la educacion
secundaria y la mayoria cumple con un tiempo de servicio de 1 a 3 afios en la
empresa. Cabe aclarar que los entrevistados que se encuentran en el rango de
menos de 1 afio de tiempo de servicio cumplen por lo menos 6 meses laborando
y los que no cumplian este criterio no fueron parte de la aplicacién de los

instrumentos. Los detalles se muestran en la siguiente tabla.
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Tabla 7

Clasificacion de la muestra mediante datos demograficos.

Datos Opciones Frecuencia (n=38) Porcentaje
demograficos

Geénero Masculino 38 100%
Femenino 0 0%

Edad 18 - 25 afios 9 24%
26 - 39 afnos 17 45%
40 - 49 afios 8 21%
50 a mas afios 4 11%

Nivel académico Primaria 0 0%
Secundaria 20 53%
Técnica 15 39%
Universitaria 3 8%

Tiempo de servicio Menos de 1 afio 3 8%
1 a 3 aflos 16 42%
3 a5 afos 4 11%
5 afios a mas 3 8%

Fuente: Elaboracién propia

4.2.2. Andlisis exploratorio

El analisis exploratorio, de los datos recolectados mediante los cuestionarios a
los trabajadores representados como muestra, tiene como fin facilitar su
exploracion e interpretacion graficos o tablas. A partir de aqui se exhiben los

resultados relevantes para cada variable.
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Figura 3

Diagrama de cajas de variables
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Fuente: Elaboracion propia

La figura muestra que la variable cadena de suministro presenta una menor
dispersién en comparacion a la variable Rotacion de personal. Asi también, la
grafica muestra que la variable cadena de suministro presenta una distribucion
simétrica. Ademas, presenta tres valores atipicos por debajo del limite inferior.
Por otro lado, los datos de la variable rotacion de personal presentan una
distribucion asimétrica positiva y también un valor atipico por encima del corte

superior.

Se explica que la mayoria de encuestados han respondido a las preguntas de la
variable Rotacion de personal entre Desacuerdo (2) y Ni en acuerdo ni
desacuerdo (3). Ademas, en la variable cadena de suministro, presenta mayor
concentracion en Bueno (4). Los valores atipicos estan fuera del rango de

analisis por lo que se considera que no aportan valor significativo al estudio.
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4.2.3. Analisis descriptivo de las variables

Tabla 8

Andlisis descriptivo de las variables

Descriptivos Rotacion de Cadena de
personal suministro
Media 2.5292 3.9298
95% de intervalo de Limite inferior 2.2988 3.6479
confianza para la media
Limite superior 2.7596 4.2118
Media recortada al 5% 24713 4.0244
Mediana 2.4259 4.0556
Varianza 0.491 0.736
Desviacion Estandar 0.70098 0.85776
Minimo 1.59 1.00
Maximo 5.00 5.00
Rango 3.41 4.00
Rango intercuartil 0.96 0.63
Asimetria (CA) 1.394 -1.772
Curtosis (K) 3.120 4.238
Coeficiente de variacion (CV) 27.72% 21.83%

Fuente: Elaboracion propia

Los datos de la variable cadena de suministro presentan menor dispersion
relativa (CV=21.83%) en comparacion a los datos de la variable rotacion del
personal; (CV=27.72%). Ademas, la variable rotacion de personal presenta una
distribucion asimétrica positiva (CA > 0), por el contrario, la variable Cadena de
suministro presenta una distribucion asimétrica negativa (CA < 0), pero ambas

muestran una curva leptocurtica (K > 0).
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4.3. Analisis inferencial

Tabla 9

Pruebas de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig. Estadisti gl Sig.
co co
Rotacion de 0.127 38 0.125 0.900 38 0.003
personal
Cadena de 0.179 38 0.003 0.838 38 0.000
suministro

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Planteamiento de Hipodtesis

Ho: Las variables no presentan normalidad

H1: Las variables si presentan normalidad

Nivel de significancia (P valor — Sig.) = 0.05

Toma de decision

Si P valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula

Si P valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula

Se rechaza la hipoétesis nula, por lo cual el instrumento presenta datos que, si se
distribuyen con normalidad, ya que la prueba de Shapiro Wilk (n<50) muestra un
P valor (sig. < 0.05) en la variable cadena de suministro (sig. = 0.000) y rotacion
de personal (sig. = 0.003). Se explica que la prueba garantiza la fiabilidad del
analisis.
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4.3.1. Verificacidon de los objetivos o contrastacion de las hipotesis
4.3.1.1. Relacion de la Rotacion de personal con el proceso de
Almacenamiento de la empresa SHOHIN

Planteamiento de Hipotesis

Ho: La rotacién de personal NO se relaciona de manera directa y significativa

con el proceso de almacenamiento de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

H1: La rotacion de personal Si se relaciona de manera directa y significativa con

el proceso de almacenamiento de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

Nivel de significancia = 0.05

Criterios de prueba de hipotesis
Si P valor < 0.05; se rechaza la hipoétesis nula

Si P valor > 0.05; se acepta la hipotesis nula

Tabla 10

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones de Pearson

Rotacion del
personal
Almacenamiento Coeficiente de correlacion -0.002
Sig. (bilateral) 0.992
N 38

Fuente: Elaboracion propia

La prueba del coeficiente de Correlacién de Pearson muestra que no existe una

relacion entre las variables rotacion de personal y el proceso de almacenamiento,
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ya que el R = -0.002 y P valor 0.992 > 0.05, por lo cual se acepta la hipotesis
nula. En conclusion, la rotacion de personal NO se relaciona de manera directa

y significativa con el proceso de almacenamiento de la empresa SHOHIN —

Callao, 2023.

Figura 4

Diagrama de dispersion de la hipotesis especifica 1
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Fuente: Elaboracion Propia

El diagrama de dispersion muestra que la dimensién almacenamiento de la
variable cadena de suministro y la variable rotaciéon de personal muestran una

correlacion nula, ya que los residuales se encuentran dispersos y el coeficiente

de correlacién es menor a 0.10 (R=-0.002).
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4.3.1.2. Relacion de la Rotacion de personal con el proceso de
Distribucion de la empresa SHOHIN

Planteamiento de Hipotesis

Ho: La rotacion de personal no se relaciona de manera directa y significativa con

el proceso de distribucién de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

H1: La rotacion de personal si se relaciona de manera directa y significativa con

el proceso de distribucién de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.
Nivel de significancia = 0.05

Criterios de prueba de hipotesis

Si P valor < 0.05; se rechaza la hipétesis nula

Si P valor > 0.05; se acepta la hipotesis nula

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones de Pearson Rotacién del
personal
Distribucion Correlacion de Pearson 0.110
Sig. (bilateral) 0.509
N 38

Fuente: Elaboracion propia

La prueba del coeficiente de Correlacion de Pearson muestra que existe una
correlacion débil entre las variables rotacion de personal y proceso de
distribucion, ya que el R = 0.110 y P valor 0.509 > 0.05, por lo cual se acepta la
hipétesis nula. En conclusién, la rotacién de personal no se relaciona de manera
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directa y significativa con el proceso de distribucion de la empresa SHOHIN —

Callao, 2023.

Figura 5

Diagrama de dispersion de la hipotesis especifica 2
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Fuente: Elaboracion Propia

El diagrama de dispersion muestra que la dimension distribucién de la variable
cadena de suministro y la variable rotacion de personal muestran una correlacion
nula, ya que los residuales se encuentran dispersos y el coeficiente de

correlacion es menor a 0.30 (R=0.110).
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4.3.1.3. Relacién dela Rotacion de personal con el proceso de Control de
la empresa SHOHIN

Planteamiento de Hipotesis

Ho: La rotacion de personal no se relaciona de manera directa y significativa con

el proceso de control de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

H1: La rotacidén de personal si se relaciona de manera directa y significativa con

el proceso de control de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

Nivel de significancia = 0.05

Criterios de prueba de hipotesis

Si P valor < 0.05; se rechaza la hipétesis nula

Si P valor > 0.05; se acepta la hipotesis nula

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones de Pearson Rotacion del
personal
Control Correlacion de Pearson -0.055
Sig. (bilateral) 0.734
N 38

Fuente: Elaboracion propia

La prueba del coeficiente de Correlacion de Pearson muestra que no existe una
relacion entre las variables Rotacion de personal y el proceso de control, ya que

el R =-0.055 y P valor 0.735 > 0.05, por lo cual se acepta la hipotesis nula. En
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conclusién, La rotacién de personal no se relaciona de manera directa y

significativa con el proceso de control de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

Figura 6

Diagrama de dispersion de la hipotesis especifica 3
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Fuente: Elaboracion Propia

El diagrama de dispersion muestra que la dimension control de la variable
cadena de suministro y la variable rotacion de personal muestran una correlacion
nula, ya que los residuales se encuentran dispersos y el coeficiente de

correlacién es menor a 0.10 (R=-0.055).
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4.3.1.4. Relaciéon de la Rotacién de personal en la Cadena de suministro
de laempresa SHOHIN

Planteamiento de Hipotesis

Ho: La rotacion de personal no se relaciona de manera directa y significativa con

la cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

H1: La rotacidén de personal si se relaciona de manera directa y significativa con
la cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

Nivel de significancia = 0.05

Criterios de prueba de hipotesis

Si P valor < 0.05; se rechaza la hipétesis nula

Si P valor > 0.05; se acepta la hipotesis nula

Tabla 13

Prueba de hipétesis general

Correlaciones de Pearson Rotacion del personal

Cadena de suministro Correlacion de Pearson 0.018
Sig. (bilateral) 0.913
N 38

Fuente: Elaboracion propia

La prueba del coeficiente de Correlacién de Pearson muestra que no existe una
relacion entre las variables rotacién de personal y cadena de suministro, ya que

el R = 0.018 y Pvalor 0.913 > 0.05, por lo cual se acepta la Hipétesis nula. En
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conclusién, La rotacién de personal no se relaciona de manera directa y

significativa con la cadena de suministro de la empresa SHOHIN — Callao, 2023.

Figura 7

Diagrama de dispersion de la hipétesis general
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500

El diagrama de dispersion muestra que las variables cadena de suministro y

rotacion de personal muestran una correlacion nula, ya que los residuales se

encuentran dispersos y el coeficiente de correlacién es menor a 0.10 (R=0.018).
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CAPITULO V: DISCUSION
La presente investigacion se realizé con el objetivo de determinar qué relacion
existe entre la rotacion de personal y la cadena de suministro, tomando como
muestra trabajadores del area de almacén de la empresa SHOHIN ubicada en el
distrito del Callao en el 2023. Se realiz6 la validacion de los instrumentos de
recoleccion de datos bajo los estandares y procedimientos del Alfa de Cronbach,
resultando para la primera variable de rotacion de personal un 92,6% y para la
segunda variable de cadena de suministro un 98,4% demostrando que son
vélidos los datos recabados al tener un nivel de consistencia interna muy alta en
ambos casos. Ademas, los instrumentos fueron validados a través de juicio de

expertos y rotacion Varimax, probando que son consistentes.

Aplicando la prueba de correlacion de Pearson, el resultado obtenido con
respecto al objetivo principal fue que no existe una correlacion significativa entre
la rotacion de personal y la cadena de suministro, siendo el resultado un R =

0.018 y P valor 0.913 > 0.05.

En el ambito nacional se difiere con Ferrer (2020) que muestra una correlacion
entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral de los auxiliares de almacén
mostrando una significancia de P = 0.000 < 0.05. Ademas, también se discrepa
de Jimenes (2020), el cual muestra que el control interno contribuye
positivamente en la gestion de inventarios en los almacenes de la empresa
MAGENSA Materiales Generales mostrando un Rho = 0.650** Sig. P = 0.004 <
0.05. Sin embargo, en cuanto a Castillén (2019) se coincide en que no existe
influencia, de la rotacion de personal sobre la calidad de servicio de la empresa

de Tercerizacién SLISAC mostrando un chi-cuadrado 0.238 y p = 0.626 > 0.05.
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A nivel internacional, Aldana y Bernal (2019) difiere con la investigacion
mostraron que existe una relacion directa significativa entre el capital social y la
integracion de procesos en la gestion de las cadenas de abastecimiento, siendo
el resultado un p = 0.856 > 0.05. Por otro lado, Wijaya (2023) también difieren
una de sus hipotesis especifica, ya que sugiere que existe una relacién
significativa entre el capital social y la cadena de suministro obteniendo como
resultados p = 0.035 < 0.05; t = 7.814 > 1.96. Ademas, Cérdenas (2021) sigue la
misma linea en la que difiere con la presente investigacion al mostrar una
correlacion positiva media en la que la rotacion de personal influye en el
desempeiio laboral de os trabajadores, presentando un resultado de p = 0.004 <

0.05y r = 0.288.

Gracias a la empresa SHOHIN se pudo acceder a informacion de seguimiento
de personal desde el segundo semestre del 2020, donde se pudo observar que
fueron 149 personas que pasaron por el area de almacén, no simultaneamente,
hoy son 40 personas en funciones, de las cuales 38 fueron considerados para la

muestra por los criterios de exclusién que se detalla mas adelante.

Como se menciond en la descripcion de la muestra, solo son tres las personas
gue se encuentran dentro del rango de 6 meses y 1 afio en funciones, y son 16
gue se encuentran en el rango de 1 a 3 afios. Puede parecer que la rotacion de
personal es casi nula dado que se mantienen trabajando la mayoria mas de un
afio en la empresa. Pero, dentro de la muestra no se considera a personas que
laboraron menos de seis meses debido a que se necesitaba medir
confiablemente la variable de cadena de suministro con personas que estaban

por lo menos adaptadas a la actividad principal de la empresa.
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Dicho esto, dentro de las personas que laboraron menos de 6 meses en la
empresa, nos encontramos con la sorprendente cifra de 58 personas que
cesaron labores y solo dos se encuentran laborando actualmente. Asimismo, que
26 de las 58 personas duraron menos de un mes trabajando, varios de ellos no
duraron més de una semana al no acostumbrarse a la exigencia, 15 personas

trabajaron menos de tres meses y 17 menos de seis meses.

Figura 8
indice de rotacion de personal aplicado

149 + 109 <100

_ 2 _
IRP = 37 740 = 358.3%

2

Fuente: Elaboracion propia

Aplicando el indice de rotacién de personal de Castillo (2006) tras la informacion
proporcionada de parte de la empresa, se obtuvo un alto indice de rotacion de
personal, por lo que el resultado de que no exista relacion entre la alta rotacion
de personal en la empresa y la cadena de suministro tiene otras causas que se

discutird mas adelante.

Acerca del resultado general en el que no existe relacion entre las variables
estudiadas, en el antecedente de Castilon (2019) se obtiene como principal
resultado que tampoco existe una relacion entre sus variables estudiadas,
rotacion de personal y calidad de servicio, siendo muy parecido el contexto al ser
una empresa logistica, pero la muestra fue conformada por los clientes y los
resultados en base a su percepcién. Ademas, se midieron dimensiones similares

como la remuneracion, ambiente de trabajo, capacitacién y cumplimiento de

a7



funciones. Con esta informacién y comparativa se puede afirmar que la no
correlacion de las variables se debe, posiblemente, a dimensiones no estudiadas

0 no profundizadas.

Por otro lado, la empresa también nos proporcion6é acceso a documentos de
procedimientos por cada area que existe, como se puede observar en el anexo
6, donde se destacan el proceso de seleccion y capacitacion de personal,

seguridad y salud en el trabajo y por ultimo las operaciones.

Menciono estos puntos porque SHOHIN cuenta con procesos estandarizados y
minuciosamente controlados por personal especializado, desde el primer dia
laboral del empleado, donde pasan por cada area antes de trabajar en almacén
siendo monitoreados por un coach, por lo que su riguroso control de buenas
practicas permite una cadena de suministro controlada y eficiente a pesar de su
alta rotacion de personal demostrado en la figura 8. Gracias a esto, se puede
destacar su labor de buenas practicas siendo parte importante del Comercio
Exterior de nuestro pais contando con certificados internacionales que acredita

un adecuado sistema de gestidén y seguridad en su area de trabajo.
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CONCLUSIONES

1. Se comprobd que la relacion entre la rotacion de personal y el proceso de
almacenamiento en la empresa SHOHIN es nula, dado que el indice de
correlacion de Pearson de -0.002 confirma la ausencia de relacion entre las
variables, confirmando la hipotesis nula, y esto puede explicarse a la buena
organizacion y planificacion del proceso de almacenaje que esté relacionada
a la capacidad de los trabajadores y capacitacion de la empresa, también a
la implementacién de tecnologia de automatizacién al momento de identificar
una carga, lo que reduce tiempos y necesidad de la mano de obra, ademas,
de sistemas eficiente de gestion facilitando el trabajo y con errores minimos.

2. En cuento a la relacion entre la rotaciébn de personal y el proceso de
distribucién de la empresa fue nula también al mostrar un indice de
correlacion de Pearson de 0.110, el cual se puede explicar gracias al
entrenamiento continuo de la empresa en sus trabajadores en cada una de
las etapas del proceso, teniendo habilidades necesarias para cumplir con el
objetivo, ademas de la buena comunicacion con los clientes y la organizacion
para presentar una cadena de distribucién fluida.

3. Respecto a la relacién entre la rotacion de personal y el control en los
almacenes de la empresa también se obtuvo que hay ausencia de relacién,
dado que indice de correlacion de Pearson de -0.055, que se explica gracias
a que la empresa implementa una supervision efectiva velando de cerca que
se cumpla con los estandares de control determinados en el planeamiento
del proceso, también es importante mencionar a la cultura de responsabilidad

lo que permite que el trabajadores tenga conciencia al momento de cumplir
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con su funcién dado que se presentan riesgos al manejar grandes cantidades
y dimensiones de cargas, o que minimiza errores y aumenta la eficiencia.
Ademas, se determiné que la relacion entre la rotacion de personal y cadena
de suministro de la empresa SHOHIN, siendo esta la hipotesis general de la
presente investigacion mostro un indice de correlacién de Pearson de 0.018
por lo que no existe una relacion. Ademas, esto se puede explicar gracias a
los puntos anteriores mencionados, ya que cada proceso es parte de la
cadena de suministro, pero también es importante agregar otra serie de
factores como las estrategias que maneja la empresa al momento de facilitar
la integracion del nuevo empleado a sus procesos, porque pasan por
diferentes areas supervisados por un coach para facilitar su toma de decisién
en un momento determinado buscando afinidad con su puesto, pero no
garantiza su satisfaccion al momento de decidir su futuro.

Por dltimo, es importante mencionar que los resultados obtenidos para el
contexto de la investigacion en la empresa SHOHIN no se pueden generalizar
a otras empresas sin realizar los estudios convenientes, por lo que se debe
explorar en profundidad las relaciones de las variables tomando en

consideracion dimensiones adaptables a cada situacion.
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RECOMENDACIONES
A pesar de que las variables de estudio no muestran correlacion, se presentan
las siguientes recomendaciones para mejorar la capacidad de reducir la
intencion de rotacion y satisfaccion de los trabajadores en el &rea de almacén de

la empresa SHOHIN.

Se recomienda que la empresa mejore el criterio en el proceso de seleccion
a través de un sistema de meritocracia, teniendo en cuenta de que si es un
contrato temporal, el contratado contara con el derecho de renovacion y
ascenso a nivel jerarquico, estando a prueba su motivacion y desempefio,
generando lealtad hacia la organizacion; asimismo, los costos por contratar
nuevo personal son minimos, porque la capacitacion estara a cargo de quién
ya conoce el puesto y también se genera una eficiente gestion en los
procesos de la principal actividad de la empresa.

Es importante fortalecer el proceso de almacenamiento de la empresa,
buscando las mejores practicas en el desarrollo de sus actividades, teniendo
en cuenta, ademas, las bases teoricas y practicas que comprometen al
funcionamiento de esto. Saber gestionar el espacio debe ser, a juicio
personal, una tarea minuciosay llevada por un grupo de trabajo especializado

en esta area de la logistica.

Como segunda recomendacién especifica, relacionado a la distribucion de
los bienes almacenados, es importante conocer el flujo de movimiento en
almacén, que al momento de realizar un movimiento de carga o bien, no
comprometa a otras actividades de despacho, dejandola inoperativa hasta

cumplir con esta; evaluar también los tiempos, espacios y clientes de manera
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gue esta actividad pueda ser eficiente al periodo de tiempo asignado,

actualizando metas a corto plazo.

Como tercera recomendacion especifica, con relacion al control del area de
trabajo investigado, es importante otorgarle las herramientas necesarias al
profesional encargado de llevar a cabo esta funcion, accesos a las areas
evaluadas, potestad de corregir y evaluar los procedimientos, estando asi, en
la capacidad de producir informes obijetivos, precisos y veridicos para la
mejora continua del area de gestion en cuestion.

Por altimo, para futuras investigaciones se recomienda profundizar en
dimensiones que condicionan la productividad en la cadena de suministro,
como las capacitaciones y procesos estandarizados minuciosamente
controlados por personal altamente capacitado donde se mide la eficiencia
del trabajador. Por ejemplo, una micro o pequeiia empresa dedicada al rubro
logistico, probablemente no tiene o no le deja el tiempo necesario a los
diferentes escenarios que se podrian presentar trabajando en un almacén,
como si lo hace SHOHIN en este caso estudiado. Por lo que es importante
decir que, a pesar de su alta rotacion de personal en el rango de tiempo
estudiado, no ha tenido complicaciones con la eficiente cadena de suministro

y que pudimos apreciar en el resultado de la no correlacion de las variables.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable: Rotacion de personal

Definicion conceptual: Proceso en que uno o mas empleados permanecen en la organizacion y la frecuencia con que son reemplazados.

(Coll, 2020)

Instrumento: Cuestionario de intencién de rotacién de los colaboradores. (Bustamante, 2018)

Técnica: Encuesta

Dimensiones

Relacién con el liderazgo

Indicadores
(Definicién Operacional)
Comunicacién y apertura del liderazgo

Reconocimiento y valoracion del trabajo

Preparacion y liderazgo del jefe

61

items del instrumento

1. Mi jefe brinda poco espacio para escuchar
mis ideas y opiniones.

2. Siento que mi jefe no entiende las
situaciones personales que puedan afectar
mi trabajo.

3. El trato de mi jefe hacia mi no es amable y
respetuoso.

4. No percibo que mi jefe valore
adecuadamente mi esfuerzo y rendimiento
laboral.

5. Mi jefe muestra poco interés en mi
desarrollo profesional y bienestar personal.
6. Siento que la empresa no reconoce mi
contribucién y dedicacion en el trabajo.

7. Considero que mi jefe carece de la
preparacion necesaria para liderar
eficientemente.

8. No me siento lo suficientemente
preparado(a) para asumir mis
responsabilidades laborales.



Relaciones laborales y
compafieros

Cultura organizacional y
expectativas

Trato con los compafieros

Crecimiento profesional y oportunidades

Carga laboral y condiciones de trabajo

Expectativas y satisfaccion laboral

62

9. A menudo, mi jefe critica de forma
constante mi desempefio laboral.

10. Experimento falta de apoyo y
colaboracién por parte de mis comparieros
de trabajo.

11. En ocasiones, mis compafieros de trabajo
me tratan con desconsideracion y me
ignoran.

12. Me siento maltratado(a) por clientes
insatisfechos con la empresa, lo que afecta
mi bienestar laboral.

13. No percibo oportunidades claras para mi
crecimiento profesional dentro de la empresa.
14. Otras empresas me ofrecen mayores
oportunidades para desarrollarme
profesionalmente.

15. Estoy en busqueda activa de
oportunidades para crecer profesionalmente.
16. A veces, el retraso en el pago de mi
salario genera inconvenientes en mi
economia personal.

17. La inestabilidad en los contratos laborales
me genera preocupacion y desconfianza.

18. La carga laboral que tengo es excesiva
y afecta mi bienestar fisico y emocional.

19. El horario de trabajo no me permite
disfrutar de tiempo para otras actividades
importantes en mi vida.

20. La comunicacion en mi equipo de trabajo
es deficiente y existen rumores perjudiciales.
21. La empresa no proporciona informacién
clara y oportuna sobre sus decisiones y
cambios.



Remuneracion y beneficios

Oportunidades y satisfaccion personal

22. Mi salario actual no es suficiente para
cubrir todas mis necesidades y gastos.

23. Me gustaria recibir un aumento salarial
acorde con mi desempefio y
responsabilidades.

24. Estoy consciente de que otras empresas
ofrecen mejores remuneraciones por el
mismo trabajo.

25. Deseo adquirir nuevos conocimientos y
habilidades para mejorar mi rendimiento
laboral.

26. Me gustaria emprender un proyecto
personal o de negocio en el futuro cercano.
27. Tengo planes de viajar o explorar nuevas
oportunidades en otros lugares.
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Variable: Cadena de suministro

Definicion conceptual: Consiste en una serie de componentes que posibilitan a las compafiias contar con la estructura adecuada para
llevar a cabo la produccion de un producto o servicio y asegurar que este logre su objetivo fundamental: satisfacer las demandas del cliente
final. (Roldan, 2017)

Instrumento: Cuestionario basado en el modelo SCOR. Adaptado de Bonifacio (2020). Técnica: Encuesta
: : Indicadores 1 ;
Dimensiones o , Items del instrumento
(Definicién Operacional)
Almacenamiento Capacidad de almacenamiento 1. ¢ En qué medida la capacidad actual de
almacenamiento satisface las necesidades
operativas?

2. ¢ Como calificarias la eficiencia en la
utilizacion del espacio disponible?
3. ¢ Qué tan adecuado es el almacén para el
almacenamiento de productos sensibles o de
alto valor?
Manejo de inventario 4. ¢ En qué medida se lleva un registro
preciso de los niveles de inventario?
5. ¢ Coémo calificarias la eficiencia en la
reposicion de inventario para mantener
niveles 6ptimos?
6. ¢ Qué tan efectiva es la gestién de
inventario para reducir pérdidas o dafos?
Seguridad y condiciones del almacén 7. ¢ En qué medida se aplican las normas de
seguridad en todas las areas del almacén?
8. ¢ Como calificarias el cumplimiento de los
estandares de limpieza y mantenimiento del
almacén?
9. ¢ Qué tan seguro es el almacén en
términos de acceso restringido y proteccién
contra robos?
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Eficiencia en la preparacion de pedidos

Distribucion

Cumplimiento de entregas

Relacion con transportistas y proveedores logisticos
Control Monitoreo y seguimiento

10. ¢ En qué medida se cumplen los tiempos
de preparacion y despacho de pedidos?

11. ¢ Cémo calificarias la precision en la
preparacion de pedidos, evitando errores y
devoluciones?

12. ¢ Qué tan efectivos son los métodos de
embalaje para asegurar la integridad de los
productos durante el transporte?

13. ¢ En qué medida se cumplen los plazos
acordados de entrega a los clientes?

14. ;Como calificarias la flexibilidad para
realizar entregas urgentes o cambios en las
rutas de distribucion?

15. ¢ Qué tan efectiva es la comunicacién con
los clientes sobre el estado de sus entregas?
16. ¢ En qué medida los proveedores
logisticos cumplen con los estandares de
calidad y servicio acordados?

17. ¢ Como calificarias la eficiencia en la
coordinacién con los transportistas para la
recogida y entrega de mercancias?

18. ¢ Qué tan satisfecho estas con los costos
asociados a los servicios de transporte y
distribucion?

19. ¢ En qué medida se realiza un monitoreo
constante de los procesos de la cadena de
suministro?

20. ¢ Como calificarias la disponibilidad de
informacion en tiempo real sobre el estado de
las operaciones?

21. £ Qué tan efectivos son los sistemas de
seguimiento para prevenir retrasos o
incidencias en la cadena de suministro?
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Gestidn de riesgos

22. ¢ En qué medida se identifican y evallan
los riesgos potenciales en la cadena de
suministro?

23. ¢ Cémo calificarias la implementacion de
planes de contingencia para mitigar riesgos
imprevistos?

24. ¢ Qué tan preparado esté el almacén para
enfrentar situaciones de emergencia o
desastres naturales?

Eficiencia en el uso de tecnologia

25. ¢ En qué medida se emplean tecnologias
avanzadas para mejorar la gestion de la
cadena de suministro?

26. ¢ Como calificarias la integracion de
sistemas informéticos para optimizar
procesos y toma de decisiones?

27. ¢ Qué tan satisfecho estas con el nivel de
capacitacion del personal para utilizar las
herramientas tecnoldgicas disponibles?
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

Datos demogréficos:

Genero:
1. Masculino 2. Femenino
Edad:
1. Del8a?25 2. De 26 a39 3. De40a49 4, De 50 afios
afnos anos afos a mas
Estado civil:
1. Soltero 2. Casado/Conviviente 3. Divorciado/Separado

Nivel Académico:

1. Primaria 2. Secundaria 3. Técnica 4. Universitaria
Tiempo de servicio:

1. Menosdel 2. 1a3afos 3. 3abafos 4, 5afos a
afo mas

CUESTIONARIO DE INTENCION DE ROTACION DE PERSONAL

Adaptado de Carlos Bustamante (2018)

Instrucciones:

Mediante este cuestionario se busca identificar las razones o motivos por el que
pensarias dejar la empresa, asi sea en un caso hipotético, por lo que es importante
responder cada pregunta con total honestidad.

Es importante aclarar que durante todo el proceso tus respuestas seran totalmente
andnimas y no seran accesibles por otras personas fuera del estudio ni de la empresa
misma. Lo que se busca es analizar la informacion de manera grupal.

Marque con una (X) el recuadro que segun tu se ajusta al enunciado, siendo la escala
la siguiente:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni en acuerdo Totalmente de
Desacuerdo ) De acuerdo

desacuerdo ni desacuerdo acuerdo
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Ni de

Total
ment acue Total
Desa rdo De ment
een .
desa cuer ni acue ede
Ne° items do desa rdo acue
chiJ;:'r cuer rdo
do
1 2 3 4 5
1 | Mijefe brinda poco espacio para escuchar mis
ideas y opiniones.
2 | Siento que mi jefe no entiende las situaciones
personales que puedan afectar mi trabajo.
3 | Eltrato de mi jefe hacia mi no es amable y
respetuoso.
4 | No percibo que mi jefe valore adecuadamente mi
esfuerzo y rendimiento laboral.
5 | Mijefe muestra poco interés en mi desarrollo
profesional y bienestar personal.
6 | Siento que la empresa no reconoce mi
contribucién y dedicacion en el trabajo.
7 | Considero que mi jefe carece de la preparacion
necesaria para liderar eficientemente.
8 | No me siento lo suficientemente preparado(a)
para asumir mis responsabilidades laborales.
9 | A menudo, mijefe critica de forma constante mi
desemperio laboral.
10 | Experimento falta de apoyo y colaboracién por
parte de mis comparieros de trabajo.
11 | En ocasiones, mis comparfieros de trabajo me
tratan con desconsideracion y me ignoran.
12 | Me siento maltratado(a) por clientes insatisfechos
con la empresa, lo que afecta mi bienestar
laboral.
13 | No percibo oportunidades claras para mi
crecimiento profesional dentro de la empresa.
14 | Otras empresas me ofrecen mayores

oportunidades para desarrollarme
profesionalmente.
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Ni de

Total
ment acue Total
Desa rdo De ment
een .
desa cuer ni acue ede
N° items do desa rdo acue
cs;}r cuer rdo
do
1 2 3 4 5
15 | Estoy en busqueda activa de oportunidades para
crecer profesionalmente.
16 | A veces, el retraso en el pago de mi salario
genera inconvenientes en mi economia personal.
17 | Lainestabilidad en los contratos laborales me
genera preocupacion y desconfianza.
18 | La carga laboral que tengo es excesiva y afecta
mi bienestar fisico y emocional.
19 | El horario de trabajo no me permite disfrutar de
tiempo para otras actividades importantes en mi
vida.
20 | La comunicacion en mi equipo de trabajo es
deficiente y existen rumores perjudiciales.
21 | La empresa no proporciona informacion clara y
oportuna sobre sus decisiones y cambios.
22 | Mi salario actual no es suficiente para cubrir
todas mis necesidades y gastos.
23 | Me gustaria recibir un aumento salarial acorde
con mi desempefio y responsabilidades.
24 | Estoy consciente de que otras empresas ofrecen
mejores remuneraciones por el mismo trabajo.
25 | Deseo adquirir nuevos conocimientos y
habilidades para mejorar mi rendimiento laboral.
26 | Me gustaria emprender un proyecto personal o
de negocio en el futuro cercano.
27 | Tengo planes de viajar o explorar nuevas

oportunidades en otros lugares.
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CUESTIONARIO DE CADENA DE SUMINISTRO BASADO EN EL MODELO SCOR

Adaptado de Luis Bonifacio (2020)

Instrucciones:

Mediante este cuestionario se busca identificar y calificar si los procesos de la cadena
de suministro se realizan de manera efectiva y también es importante responder cada
pregunta con total honestidad.

Es importante aclarar que durante todo el proceso tus respuestas seran totalmente
andnimas y no seran accesibles por otras personas fuera del estudio ni de la empresa
misma. Lo que se busca es analizar la informacion de manera grupal.

Marque con una (X) el recuadro que segun tu se ajusta al enunciado, siendo la escala
la siguiente:

1 2 3 4 5
Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Excelente
(!::leLfli)(/: Defic Regu Buen Exce

iente lar o] lente

N° items iente

1 | ¢En qué medida la capacidad actual de
almacenamiento satisface las necesidades
operativas?

2 ¢, Como calificarias la eficiencia en la utilizacion
del espacio disponible?

3 | ¢Qué tan adecuado es el almacén para el
almacenamiento de productos sensibles o de alto
valor?

4 | ¢En qué medida se lleva un registro preciso de
los niveles de inventario?

5 | ¢Como calificarias la eficiencia en la reposicion
de inventario para mantener niveles 6ptimos?

6 | ¢Qué tan efectiva es la gestion de inventario para
reducir pérdidas o dafios?

7 | ¢En qué medida se aplican las normas de
seguridad en todas las areas del almacén?
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NO

items

Muy
defic
iente

Defic
iente

Regu
lar

Buen

Exce
lente

¢, Coémo calificarias el cumplimiento de los
estandares de limpieza y mantenimiento del
almacén?

¢ Qué tan seguro es el almacén en términos de
acceso restringido y proteccién contra robos?

10

¢En qué medida se cumplen los tiempos de
preparacion y despacho de pedidos?

11

¢,Como calificarias la precision en la preparacion
de pedidos, evitando errores y devoluciones?

12

¢, Qué tan efectivos son los métodos de embalaje
para asegurar la integridad de los productos
durante el transporte?

13

¢En qué medida se cumplen los plazos
acordados de entrega a los clientes?

14

¢, Como calificarias la flexibilidad para realizar
entregas urgentes o cambios en las rutas de
distribucion?

15

¢ Qué tan efectiva es la comunicacion con los
clientes sobre el estado de sus entregas?

16

¢En qué medida los proveedores logisticos
cumplen con los estdndares de calidad y servicio
acordados?

17

¢,Como calificarias la eficiencia en la
coordinacién con los transportistas para la
recogida y entrega de mercancias?

18

¢, Qué tan satisfecho estas con los costos
asociados a los servicios de transporte y
distribucion?

19

¢En qué medida se realiza un monitoreo
constante de los procesos de la cadena de
suministro?

20

¢, Como calificarias la disponibilidad de
informacion en tiempo real sobre el estado de las
operaciones?
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Muy

defi Defic | Regu | Buen Exce
N° I,t ieenlz iente lar o] lente
ems
1 2 3 4 5

21 | ¢Qué tan efectivos son los sistemas de

seguimiento para prevenir retrasos o incidencias

en la cadena de suministro?
22 | ¢En qué medida se identifican y evaltuan los

riesgos potenciales en la cadena de suministro?
23 | ¢, Como calificarias la implementacion de planes

de contingencia para mitigar riesgos imprevistos?
24 | ¢Qué tan preparado esta el almacén para

enfrentar situaciones de emergencia o desastres

naturales?
25 | ¢ En qué medida se emplean tecnologias

avanzadas para mejorar la gestién de la cadena

de suministro?
26 | ¢Como calificarias la integracion de sistemas

informaticos para optimizar procesos y toma de

decisiones?
27 | ¢Qué tan satisfecho estas con el nivel de

capacitacion del personal para utilizar las
herramientas tecnolégicas disponibles?
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ANEXO 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

Por medio de la presente, informamos que la empresa SHOHIN S.A., autoriza al sefior Jose Antonio Alanoca
Espinoza con DNI 70229273 egresado de la Escuela Profesional de Administracion, de la Universidad de San
Martin de Porres, hacer uso de la informacion que a continuacion se detalla, con el consentimiento de la
institucion, para el desarrollo de su proyecto de investigacion, la cual lleva por titulo: Rotacién de personal y

su relacién con la cadena de suministro de la empresa SHOHIN - Callao 2023.

1. Acceso para poder realizar encuestas anénimas a trabajadores del area de almacén, el cual es la
muestra de la presente investigacion.
2. Aplicar la técnica de encuesta a través de cuestionarios relacionadas a las variables rotacién de

persona y cadena de suministro.

3. Disposicion de la empresa para usar la razon social e informacion superficial relevante en la presente

investigacion.

Dicha informacién, se recopilara en el Trabajo de Campo para posteriormente ser registrada en su Investigacion

con fines netamente académicos.

Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicilud del interesado (a), para

los fines que estime conveniente.

ALUMNO EMPRESA
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ANEXO 5: VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

INSTRUCCIONES:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia, el nimero que segun su evaluacion corresponda de
acuerdo con la ribrica.

Escala de valoracion

pertenecen a una
misma dimension o
indicador son
suficientes para
obtener la medicion

para medir la
dimensidn o
indicador.

o indicador, pero no
corresponden a la
dimensidn total.

algunos items para
poder evaluar la
dimensidn o
indicador
completamente.

Criteri
riterios 1 2 3 2
1. SUFICIENCIA: Los items no Los items miden algan Se deben
Los items que son suficientes aspecto de la dimensién incrementar Los items son

suficientes.

facilmente, es decir
su sintactica y
semantica son
adecuadas.

en el uso de las palabras
de acuerdo con su
significado o por la
ordenacion de las
mismas.

algunos de los
términos del item.

de ésta.

2. CLARIDAD: El item no es El item requiere varias Se requiere una El item es claro,
El item se claro. modificaciones o una maodificacion muy tiene semantica y
comprende modificacion muy grande | especifica de sintaxis adecuada.

3. COHEREMCIA:
El item tiene
relacion ldgica con

El item no tiene
relacion logica
con la

El item tiene una relacidn
tangencial con la
dimensidn o indicador.

El item tiene una
relacion regular
con la dimensidn o

El item se
encuentra
completamente

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

ser eliminado
sin que se vea
afectada la
medicién de la
dimensidn o
indicador.

relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo
Que éste mide.

o importante, es
decir debe ser
incluido.

la dimensién o dimensidn o indicador que esta relacionado con la
indicador que esta indicador. midiendo dimensién o
midiendo. indicador que esta
midiendo.
4. RELEVAMCIA: El item puede El item tiene alguna El item es esencial El item es muy

relevante y debe
ser incluido.

Fuente: Adaptado de: www . humana.unal.co/psicometriafiles/7113/8574/5708/articulod juicio de experto 27-36.pdi
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Variable 1: Rotacién de personal

Nombre del Instrumento: Cuestionario de intencidn de rotacion de los colaboradores
Autor del Instrumento Carlos Bustamante (2018)
Paoblacidn: Trabajadores del drea operativa en almacén de la empresa SHOHIN.
D MR
i f Cl o| e
m i | hil
o c al| e e Observ?clone
i rjpr|v sylo
: Items L i| e a retnmindatl
i n di nl n ones
6 ol 2 €l
n i d| 0| |
a a| a
1. Mi jefe brinda poco espacio para escuchar mis ideas y opiniones. 4 14
R 2. Siento que mi jefe no entiende |as situaciones personales que puedan | 4 4 |a
afectar mi trabajo.
;:L 3. Eltrato que brinda mi jefe no es amable y respetuoso. 4 4 14
"N Mo percibo que mi jefe valore adecuadamente mi esfuerzo y 4 4 |a
- rendimiento laboral.
o |5 Mi jefe muestra poco interés en mi desarrollo profesional y bienestar 4 4 |a
- personal.
e | B Siento que la empresa no recanoce mi contribucion y dedicacidnenel | 4 4 |a
lid frabajo.
er | 7- Considero que mi jefe carece de la preparacion necesaria para liderar | 4 4 |a
az eficientemente.
g0 8. Mo me siento lo suficientemente preparado(a) para asumir mis 4 4 |a
responsabilidades laborales.
9. Amenudo, mi jefe criica de forma constante mi desempefio laboral. 4 4 [4
R 10. Experimento falta de apoyo y colaboracidn por parte de mis 4 4 |a
compafieros de trabajo.
el 777 En ocasiones, mis compafieros de trabajo me tratan con < 4 |a
:_ac desconsideracidn y me ignoran.
10142 Me siento maltratada(a) por clientes insatisfechos con la empresa, lo < 4 |a
ne que afecta mi bienestar laboral.
Isa 13. No percibo oportunidades claras para mi crecimiento profesional dentro | 4 4 |a
bo de la empresa.
|1+ Oftras empresas me ofrecen mayores oportunidades para 4 4 |4 |a
s desarrollarme profesmpalmente. _
y 15. Esloy en bisqueda activa de oportunidades para crecer 4 4 |4 |a
o prafesionalmente.
m |16 Aveces, el retraso en el pago de mi salario genera inconvenientes en | 4 4|1 |a
pa mi economia personal.
fie | 17. Lainestabilidad en los contratos laborales me genera preocupaciony | 4 3 4 |a
0 desconfianza. _ _ .
s |18 La carga laboral que tengo es excesiva y afecta mi bienestar fisico y < 4 la |4
emocional.
C | 19. El horario de frabajo no me permite disfrutar de tiempo para otras 4 4 |4 |a
ult actividades importantes en mi vida.
ur | 20. La comunicacion en mi equipo de trabajo es deficiente y existen 4 4 |4 |a
a rumores perjudiciales.
or | 21. La empresa no proporciona informacién clara y oportuna sobre sus 4 4 |4 |a
ga decisiones y cambios.
ni | 22 Misalario actual no es suficiente para cubrir todas mis necesidadesy | 4 4 |4 |a
Za gastos.
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ci | 23. Me gustaria recibir un aumento salarial acorde con mi desempefio y 4 4
on responsabilidades.
al | 24. Estoy consciente de que otras empresas ofrecen mejores 4 4
¥ remuneraciones por el mismo trabajo.
ex | 25. Deseo adquirir nueves conocimientos y habilidades para mejorar mi 4 4
pe rendimiento laboral.
G’L_ 26. Me gustaria emprender un proyecto personal o de neqocio en el futura | 4 4
ati cercano.
va | 27. Tengo planes de viajar o explorar nuevas oporiunidades en ofros 4 4
5 lugares.
Validado por:

Apellidos y Nombres Fima

MAG. WALTER A URTEAGA FARFAN

Fecha: 26 de julio 2023
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Variable 2: Cadena de suministro

Nombre del Instrumento:

Cuestionario de cadena de suministro basado en el modelo SCOR.

Autor del Instrumento Adaptado de Luis Bonifacio (2020)

cambios en las rutas de distribueion?

Poblacién: Trabajadares del area operativa en almacén de la empresa SHOHIN.
s
C|l R
IIJ ;’ Cl o| e
: 1| h{ |
:1 cl @ el e Observaciones
n items il Ty ylo
s e i | e| a|recomendacion
i n dl n|ln es
al c| c
o IR
n i
a al a
1. iEnqué medida la capacidad actual de almacenamiento satisface las -
necesidades operativas?
4
2. Como calificarias la eficiencia en la utilizacién del espacio disponible?
) 4
A |3 +Qué tan adecuado es el almacén para el almacenamiento de productos
| sensibles o de alto valor?
m 4
g 14 ;Enqué medida se lleva un registro preciso de los niveles de inventario?
c
= 4
n |5 +Como calificarias la eficiencia en la reposicion de inventario para
a mantener niveles optimos?
m a
i |6 ;Qué tan efectiva es la gestién de inventario para reducir pérdidas o
e dafios?
! 4
ts. +En qué medida se aplican las normas de sequridad en todas las dreas
g del almacén?
8. ;Como calificarias el cumplimiento de los estandares de limpieza y |-
mantenimiento del almacén?
9. ;Qué tan sequro es el almacén en términos de acceso restringido y = |-
proteccion contra robos?
10. ¢En qué medida se cumplen los tiempos de preparacion y despacho de 414
D pedidos?
i
s |11. ;Cdmo calificarias la precision en la preparacion de pedidos, evitando 414
tr errores y devoluciones?
i - ; 4 |4
b |12. jQué tan efectivos son los métodos de embalaje para asegurar la
u integridad de los productos durante el transporte?
c
i (13 ¢En qué medida se cumplen los plazos acordados de entrega a los 414
0 clientes?
n
14. ¢ Cdmo calificarfas la flexibilidad para realizar entregas urgentes o 4 |4
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15. ¢ Qué tan efectiva es la comunicacidn con los clientes sobre el estado de 44
sus entregas?
16. ¢En qué medida los proveedores logisticos cumplen con los estandares 414
de calidad y servicio acordados?
17. ¢ Como calificarias la eficiencia en la coordinacion con los transporistas 414
para la recogida y entrega de mercancias?
18. ¢ Qué tan satisfecho estas con los costos asociados a los servicios de 414
transporte y distribucion?
18. ¢En gué medida se realiza un monitoree constante de los procesos de la 4 4
cadena de suministro?
20. ¢ Cdmo calificarfas la disponibilidad de informacién en tiempo real sobre 44
el estado de las operaciones?
21, ;Qué tan efectivos son los sistemas de sequimiento para prevenir =
refrasos o incidencias en la cadena de suministro?
22 ;En qué medida se identifican y evaldan los riesgos potenciales en la =
Cc cadena de suministro?
o
n |23. ;Cdmo calificarias la implementacidn de planes de confingencia para 4|4
tr mitigar riesgos imprevistos?
N 4 |4
I |24. ;Qué tan preparado estd el almacén para enfrentar situaciones de
emergencia o desasires naturales?
25. iEn qué medida se emplean tecnologias avanzadas para mejorar la 404
gestion de la cadena de suministro?
26. ¢Como calificarias la integracién de sistemas informaticos para optimizar 4|4
procesos y toma de decisiones?
27. ¢Qué tan safisfecho estas con el nivel de capacitacidn del personal para ~ |-
utilizar las herramientas tecnolégicas disponibles?
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma

MAG. WALTER A URTEAGA FARFAN

Fecha: 26 de julio 2023
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Validado por:

. ) Interno { X ) Extemno( )
Tipo de valkiador: [Docente USMP]
Apellidos y nombres: URTEAGA FARFAN WALTER A.
Sexo: Hombre (X ) Mujer( )
orofesion: LIC. ADMINISTRACION DE NEGOCIOS INTERNACIONALES Y MAGISTER EN ECONOMIA
: INTERNACIONAL
Grado académico Licenciada® | ) Maestro [ X | Doctor [ )
Afioa de axperiencla De5at0( ) Detlais( ) De16a20( ) De21amés(X)

laboral

Solaments para validadores externos

Organizacién donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N® telefonico de contacto

Correo electrdnico de
contacto

Correo institucional:

Medio de preferencia para
contactarlo

Nata: Infarmacian requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

Por teléfono | ) Por comreo electrdnice | )

Firma Validador Experto

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado
académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el
tema de investigacion del alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Variable 1: Rotacién de personal

Nombre del Instrumento: Cuestionario de intencién de rotacién de los colaboradores
Autor del Instrumento Carlos Bustamante (2018)
Pablacian: Trabajadores del drea operafliva en almacén de la empresa SHOHIN.
s
C| R
? ;’ Clo|le
m i 1| h| I
e c| 2| el e Ohserv?clone
i rfr| v sylo
: ftams le i| e| a recomy;ndacl
i n dl n| n ones
6 el 2] €| ¢
n i d 1] I
a al a
1. Mijefe brinda poco espacio para escuchar mis ideas y opiniones. 414 (44
2. Siento gue mi jefe no entiende las situaciones personales gue puedan
R ) ) 4 (444
afectar mi trabajo.
;L 3. Eltrato que brinda mi jefe no es amable y respetuoso. 4 1444
ia |4 Mo percibo que mijefe valore adecuadamente mi esfuerzo y alalala
n rendimiento laboral.
en | 5 Mijefe muestra poco interés en mi desarrollo profesional y bienestar alalala
n personal.
el | 6 Siento que la empresa no reconoce mi contribucion y dedicacion en el alalala
lid tl'abajo.
er | 7. Considero que mijefe carece de la preparacion necesaria para liderar alalala
az eficientemente.
go 8 No me siento lo suficientemente preparado(a) para asumir mis alalala
responsabilidades laborales.
9. A menudo, mijefe critica de forma constante mi desempefio laboral. 4 4 | 4
R 10. Experimento falta de apoyo y colaboracion por parte de mis 4
compafieros de trabajo.
€l 91 En ocasiones, mis compafieros de trabajo me tratan con alalala
ac desconsideracion y me ignoran.
10 1712, Me siento maltratado(a) por clientes insatisfechos con la empresa, lo alalala
ne que afecta mi bienestar laboral.
Isa 13. No percibo eportunidades claras para mi crecimiento profesional dentro alalala
bo de la empresa.
al 14. Otras empresas me ofrecen mayores oportunidades para alalala
es desarrollarme profesionalmente.
y 15. Estoy en blsqueda acliva de oportunidades para crecer alalala
o prafesionalmente.
m | 16- Aveces, el retraso en el pago de mi salario genera inconvenientes en alalala
pa mi economia personal.
fie | 17 Lainestabilidad en los contratos laborales me genera preocupacion y alalala
0 desconfianza. _ _ _
g |18 La carga labaral que tengo es excesiva y afecta mi bienestar fisico y alalala
emocional.
C | 19. El horario de trabajo no me permite disfrutar de tiempo para otras alalala
ult actividades importantes en mi vida.
ur | 20. La comunicacion en mi equipo de trabajo es deficiente y existen alalala
a rumores perjudiciales.
of | 21. La empresa no proporciona informacion clara y oportuna sobre sus alalala
ga decisiones y cambios.
ni | 22 Misalario actual no es suficiente para cubrir todas mis necesidades y alalala
Za gaslos.
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ci | 23. Me gustaria recibir un aumento salarial acorde con mi desempefio y 41
on responsabilidades.
al | 24. Estoy consciente de que ofras empresas ofrecen mejores 4|4
y remuneraciones por el mismo trabajo.
ex [ 25. Deseo adquirir nuevos conocimientos y habilidades para mejorar mi 44
pe rendimiento laboral.
G't_ 26. Me gustaria emprender un proyecto personal o de negocio en el futuro 4|4
ati cercano.
va | 27. Tengo planes de viajar o explorar nuevas oportunidades en ofros 4|4
5 lugares.
Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

MBA. LIC. TORRES LINARES CLAUDIA AMPARO

Fecha: Lima 31 de Julio del 2023

81




Variable 2: Cadena de suministro

Nombre del Instrumento: | Cuestionario de cadena de suministro basado en el modelo SCOR.
Autor del Instrumento Adaptado de Luis Bonifacio (2020)
Pablacidn: Trabajadores del drea operativa en almacén de la empresa SHOHIN.
5
Cl R
? 'i' Cl ol e
I 1| hj I
:‘ c| 2| e| e Observaciones
n items R ylo
s e i | e| a|recomendacion
i n d n|{n es
a|c| ¢
b c
n I d| 1] 1
a al a
1. ¢En qué medida la capacidad actual de almacenamiento satisface las alalala
A necesidades operativas?
| 2. ;Cdmo calificarias la eficiencia en la utilizacion del espacio disponible? 4 14 [ 4[4
m |3 .g',Qm_é tan adecuado es el almacén para el almacenamiento de productos alalala
a sensibles o de alto valor?
¢ |4 (Enqué medida se lleva un registro preciso de los niveles de inventario? | 4 | 4 | 4 | 4
e |5 ;Como calificarias la eficiencia en la reposicidn de inventario para alalala
n mantener niveles dptimos?
a |6. ;Qué tan efectiva es la gestion de inventario para reducir pérdidas o alalala
m dafios?
i |7. iEnqué medida se aplican las normas de sequridad en todas las dreas alalala
e del almacén?
n |8 ;Como calificarias el cumplimiento de los estandares de limpieza y alalala
1 mantenimiento del almacén?
0 9. ;Qué tan seguro es el almaceén en términos de acceso resfringido y alalala
proteccidn contra robos?
10. ¢ En qué medida se cumplen los tiempos de preparacion y despacho de alalala
pedidos?
11. ;Cémeo calificarfas la precision en la preparacion de pedidos, evitando a4lalala
errores y devoluciones?
? 12. ;Qué tan efectivos son los métodos de embalaje para asegurar la alalala
integridad de los productos durante el transporte?
; 13. ¢ En qué medida se cumplen los plazos acordados de entrega a los alalala
: clientes?
p |14 £ Cdmo calificarfas la flexibilidad para realizar entregas urgentes o alalala
U cambios en las rutas de distribucidn?
e |15 ¢Queé tan efectiva es la comunicacién con los clientes sobre el estadode | 4 4lala
i sUus entregas?
s |16 ¢Enqué medida los proveedores logisticos cumplen con los estandares alalala
n de calidad y servicio acordados?
17. ¢ Comeo calificarias la eficiencia en la coordinacidn con los transportistas alalala
para la recogida v entrega de mercancias?
18. ;Qué tan satisfecho estas con los costos asociados a los servicios de alalala
transporte y distribucion?
19. ¢ En qué medida se realiza un monitoreo constante de los procesos de la alalala
c cadena de suministra?
o |20. ;jComo calificarfas la disponibilidad de informacion en tiempo real sobre alalala
n el estado de las operaciones?
tr |21, ;Qué tan efectivos son los sistemas de sequimiento para prevenir alalala
o refrasos o incidencias en la cadena de suministra?
I |22, 4 En qué medida se identifican y evallan los riesgos potenciales en la alalala
cadena de suministro?
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23. ;Como calificarias la implementacion de planes de contingencia para 4|4
mitigar riesgos imprevistos?

24. ;Queé tan preparado esta el almacén para enfrentar situaciones de 4|2
emergencia o desastres naturales?

25. ;En qué medida se emplean tecnologias avanzadas para mejorar la 44
gestion de la cadena de suministra?

26. ;Como calificarias la integracion de sistemas informaticos para optimizar 1|4
procesos y toma de decisiones?

27. ¢Que tan satisfecho estas con el nivel de capacitacion del personal para 4|4
utilizar las herramientas tecnologicas disponibles?

Validado por:
Apellidos y Nombres Firma

MBA. LIC. TORRES LINARES CLALDIA AMPARD

Fecha: Lima 31 de Julio del 2023
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Validado por:

Tipo de validador:

Interna (x ) Externa | )
[Docente USMP)

Apellidos y nombres:

MBA. LIC. TORRES LINARES CLAUDIA AMPARO

Sexo: Hombre { ) Mujer{ X)

Profesian: LICENCIADA EN CIENCIAS DE LA COMUNICACION

Grado académico Licenciada® [ ) Maestra (X ) Doctar [ )

Afios de experiencia De5a10( ) De11a15(X ) De16220( ) De2lamas( )

laboral

Solamente para validadores externos

Organizacién donde
labora:

Cargo actual:

Area de especializacion

N*° telefonico de contacto

Correo electronico de
contacto

Corren insfitucional:

Medio de preferencia para
contactarlo

Nota: Informacidn requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

Par teléfona | ) Por corea electronico | )

i

Firma Validador Experto

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado
académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el
tema de investigacion del alumno, se podrd considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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ANEXO 6: DOCUMENTACION REVISADA DE LA EMPRESA

Ver
Documento Codigo Revision Descripcion
Q SET-PG- 001 0o REPORTE E INVESTIGACION DE ACCIDENTES E INCIDENTES
Q 35T-PG- 002 il IDENTIFICACION DE PELIGROS, EVALUACION DE RIESGOS DE DETERMINACION DE CONTROLES
Q SST-PG-003 il INSPECCIONES INTERNAS DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Q SET-PG- 005 0 PREVENCION DEL US0 INADECUADC DE SUSTANCIAS PSICOACTIVAS
Ver
Documento Codigo Revision
Q SETAT- 001 01 GESTION DE EPPS Y UNIFORMES
Ver
Documento Codigo Revizion Descripcion
Q LOGAT-002 00 RETIRC DE MATERIAL DE DESECHO DE LOS ALMACENES A LA ZONA DE ACOPIO
Q MTQT-002 0o ENCENDIDO ¥ OPERACION DE LA CAMARA DE REFRIGERACION DEL ALMACEN DE IMPORTACION 21-A1
Q MTOAT-003 [ili] ENCENDIDO ¥ OPERACION DE LA CAMARA DE REFRIGERACION DEL ALMACEN DE IMPORTACION 21-A2
Q MTOT-004 00 ENCENDIDO ¥ OPERACION DE LA CAMARA DE REFRIGERACION DEL ALMACEN DE EXPORTACION
Q MTQT-005 0o ENCEMNDIDO ¥ OPERACION DE LA CAMARA DE CONGELADO BACK UP DEL ALMAGEN DE IMPORTACION
Q MTQAT-007 0 OPERACION DEL FURGOMN ISOTERMICO
Ver
Documento Codigo Revizion
Q SRH-PG- 001 o7 SELECCION ¥ CONTRATACION DE PERSONAL
Q SRH-PG- 002 i3] GAPACITACION DEL PERSONAL
Q SRH-PG- 003 03 DESVINCULACION LABORAL
Q SRH-PG- 004 03 IDENTIFICACIONES
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Ver
Q SAH-T- 001 05 PROGRAMA DE INSTRUCCION EN SEGURIDAD DE LA AVIACION ¥ MERCANCIAS PELIGROSAS
Q SRHAT- 1002 01 DESCRIPCION DE CURS0S DE CAPACITACION
Q SRH-IT- 003 00 CHARLA DE 15 MINUTOS
Q SRH-IT- 004 00 SOLICITUD DE EQUIPOS DE OFICINA Y AUDIOVISUALES

Ver
Documento Codigo Revigion Degcripcion
Q SAE-PG- 001 o7 RECERCION, ALMACEMAMIENTO PALETIZADO Y DESPACHO DE MERCAMNCIA DE EXPORTACION
Q SAIPG- 001 06 RECEPCION, ALMACENAMIENTO ¥ DESPACHO DE MERCANCIA DE IMPORTACION
Q SAIPG- 002 o7 RECEPCION DE MERCANCIA DE IMPORTACION
Q SAIPG- 003 07 DIRECCIONAMIENTOS Y TRASLADOS
Q SAIPG- 004 06 AFORO, RECOMOCIMIENTOS E INSPECCIONES DE MERCANCIA DE IMPORTACION
Q SAI-PG- 005 05 SALIDA DE MERGANCIA DE IMPORTACION
Q SAIPG- 006 o1 RECEPCION, ALMACENAMIENTO Y DESPACHO DE ENVIOS DE ENTREGA RAPIDA (EER)
Q TRA-PG- 001 06 TRAFICO DE MERCANCIA DE EXPORTACION E IMPORTACION
Ver
Documento Codigo Revision Descripcion
Q SAE-IT-001 oo PALETIZADO DE CARGA
Q SAE-T-002 02 CONTROL DE MOVIMIENTOS DE ULD's
Q SAEAT-003 01 ESPECIFICACIONES DE ULD's
Q SAI-IT-001 00 TOMA ¥ ENVIO DE FOTOGRAFIAS DE CARGA
Q SAIIT-003 05 IDENTIFICACION DE CARGA EN MALA CONDICION EXTERIOR O MEDIDA DE SEGURIDAD VIOLENTADA
Q SAI-IT-004 01 DOCUMENTO PARA LA SALIDA DE MERCANCIA DE IMPORTACION
Q SAMT-005 oo UEICACION DE BULTOS
Q SAIT-006 01 ALMACENAMIENTO DE CARGA PERECIELE
Q SAI-IT-007 01 OPERACIONES DE MANIFIESTOS Y DESCONSOLIDACIONES - OPERACION PARA DIRECCIONAMIENTOS ¥ TRASLADOS
Q SAI-IT-008 01 OPERACIONES DE MANIFIESTOS Y DESCONSOLIDACIONES - PUNTO DE LLEGADA
Q TRAAT-001 08 CARGA Y DESCARGA DE MERCANCIA
Q TRAIT-002 00 CONDUCCION DE CAMIONES, FURGONES Y CAMIONETAS
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